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Sammanfattning 
 
Arbetsmarknaden genomgår ständiga förändringar. Arbetets karaktär har förändrats och 
människans värde i organisationerna har vuxit i betydelse samtidigt som att 
arbetsmarknadens struktur förvandlats. På en betydligt rörligare arbetsmarknad har en ny 
aktör framkommit allt tydligare, bemanningsföretagen. Bemanningsföretag förmedlar 
arbetskraft på kort så väl som lång sikt och rekryteringen av deras konsulter som 
bemannar uppdrag är väsentligt. En central aspekt i rekryteringsprocessen är 
matchningsförfarandet mellan uppdrag och arbetssökande. I dagens samhälle förlitar sig 
fler och fler organisationer på informationsteknologiska stödsystem och så gör även 
bemanningsföretag. Syftet med denna uppsats är att undersöka huruvida en 
systemimplementering i form av en CV databas hos ett bemanningsföretag påverkar det 
centrala matchningsförfarandet inom rekryteringsprocessen.  
 
Ett svenskt bemanningsföretag är använt som fallstudieobjekt. Utifrån deras upplevda 
verklighet kunde slutsatser dras kring hur systemet, CV databasen, användes, varför 
systemet implementerats samt vilka konsekvenser implementeringen fått.  Det empiriska 
materialet bestående av personliga intervjuer så väl som en e-postenkät är baserat på de 
primära användarna inom organisationen, det vill säga projektledare med 
rekryteringsansvar. Den teoretiska referensramen så väl som den empiriska och 
analytiska sammanställningen står på två ben. En del fokuserar på rekryteringsprocessen 
och en annan antar ett utpräglat systemperspektiv.  
 
Vid återkoppling till uppställd huvudfråga framkom att systemimplementering i det 
berörda fallstudieföretaget inte nämnvärt påverkat matchningsförfarandet i 
rekryteringsprocessen. Systemanvändandet i det berörda företaget är dock i ett tidigt 
stadium och det fanns ändå en tro på systemets potentiella användning på sikt men 
systemet behövs utvecklas för att bättre passa användarnas behov. Vad som kunde 
utrönas var vidare att systemet hade en viss betydelse i den sammantagna 
rekryteringsprocessen. Systemet möjliggjorde att en större mängd ansökningar kunde 
hanteras och fungerade således som ett sorteringsverktyg. Systemet fungerade även som 
ett gallringsverktyg då det i rekryteringens initiella fas synliggjorde ett urval av 
arbetssökande samtidigt som systemet osynliggjorde de som ej mötte uppställda krav. I 
den sökningen som sker i systemet i syfte att utröna dessa potentiella konsulter finns ett 
element av matchningen som avgör vilka som synliggörs i urvalet. Längre än så sträcker 




En uppsats likt denna är beroende av utomståendes engagemang och vi vill ta tillfället i 
akt att tacka några av dem med vars stöd uppsatsen sakta men säkert tagit form. Vi riktar 
ett stort tack till det fallstudieföretag som vi har fått tillfälle att samarbeta med. Ni var 
vänliga nog att avsätta tid för intervjuer och i dessa var ni öppna vilket varit ovärderligt 
för studien. Framför allt vill vi dock tacka vår handledare, Lars Walter, som tidigt tog sig 
an oss och visade enormt engagemang och intresse för problematiken vi avsåg att 
undersöka. Din kreativitet, din klokhet, din humor och den feedback vi fått av dig under 
våra kontinuerliga handlarträffar har varit mycket inspirerande och verkligen gjort att 
studiens framställning gått i rätt riktning. Sist men inte minst har vi varandra att tacka för 
gott samarbete, all tid och slit som lagts på uppsatsen och allt skoj vi haft på vägen hit.  
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Detta avsnitt innehåller en kort introduktion av relevanta 
faktorer till uppsatsens problemområde att beskrivas. 
Vidare presenteras uppsatsens syfte, problemområde och 
avgränsningar. För att tydligt se uppsatsens upplägg finns 
även en modell över arbetets disposition. 
 
1.1 En förändrad arbetsmarknad  
Arbete har varit centralt i var mans tillvaro men arbetsmarknadens utseende har kraftigt 
förändrats från ett bondesamhälle till ett industrisamhälle och nu ett kunskapssamhälle 
(Bergström, 1998). Förr hade inte den enskilde individen nödvändigtvis samma 
betydande värde i organisationer som nu kan härledas. I och med den samhälleliga 
transformationen till ett kunskapssamhälle har den mänskliga produktionsfaktorn blivit 
en central beståndsdel inom företag och nyckel till framgång (Upton, 2001). En drivande 
faktor i den förändrade samhällsstrukturen har varit informationsteknologins utveckling 
(NUTEK, 1997). Informationsteknologin i kombination med det ökade betydelsen av 
mänsklig kunskap, snarare än materiella produktionsmedel, fungerar som kärnan och 
källan till framgång i dagens samhälle (Malone, 1997). Organisationsförändringar och 
informationsteknikens intåg är således två högst korrelerande områden (Yates & von 
Maanen edit., 2001).   
 
På en betydligt rörligare arbetsmarknad, där individer rör sig mellan arbetsgivare så väl 
som skiftar arbetsuppgifter högst frekvent, har en ny aktör framkommit, 
bemanningsföretagen och de mer eller mindre tillfälliga arbetsrelationerna som de 
förmedlar. Tillfälliga arbetsrelationer som företeelse är inget nytt fenomen men storleken 
av deras användningar har förändrats drastiskt över tid (Bergström, 1998). Framväxten av 
en ökad arbetsspecialisering i kombination med ett ökat utbud av kvalificerade arbeten 
har inneburit att betydelsen av att matcha specifik arbetsuppgift mot arbetssökande har 
kommit att få allt större betydelse (Walter, 2005). I syfte att finna den bäst lämpade 
individen till ett specifikt arbete blir rekryteringsförfarandet och elementet av matchning 
centralt. Standardiserade och systematiserade rekryteringsförfarande har som målsättning 
att uppnå kostnadseffektivitet och säkerställande av en likartad hantering samt behandling 
av de sökande ges (Bergström, 1998). Systematik i rekryteringsförfarandet bidrar till att 
bättre kunna bedöma lämpligheten hos de sökande för visst arbete (Walter, 2005).  Ett 
sätt att standardisera och systematisera processen är implementering av ett 
informationsteknologiskt stödsystem.  
 
1.2 Tidigare forskning och debattinlägg  
Bergström och Storrie samt Walter är några av de forskare som studerat 
rekryteringsprocessen inom bemannings branschen. Walter (2005) går specifikt in på 
matchningsförfarandet och menar att detta inom bemannings branschen kännetecknas av 
ett antal motstridiga intressen, å ena sidan kundens krav på specifik kompetens och 
personliga egenskaper och å andra sidan kandidaternas kvalifikationer och tillgänglighet.  
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Vad som genererar en lyckad matchning diskuteras flitigt. Flera, däribland Lindelöw 
Danielsson menar att systematik i rekryteringsprocessen kan fungera som ett viktigt 
inslag för att säkerställa att en optimal rekrytering genomförs. Systematiska inslag i 
rekryteringen kan vara av olika slag. Bowker och Star samt Autor är exempel på 
författare vilka har gemensamt att de antar utnyttjandet av informationsteknologiska 
arbetsverktyg i rekryteringsprocessen. De diskuterar effektiva sätt att implementera och 
använda sådana. Informationsteknologins intågande i dagens organisationer har vidare 
accelererat en debatt kring drivfaktorer och vilka konsekvenser en systemimplementering 
tycks få. Campell – Kelly, Star och Ruhleder samt Winter och Taylor är bara några av de 
författare och debattörer som lämnat inslag till diskussionen. Denna framställning tar 
avstamp i den rådande debatten och avser att i linje med Walter (2005) se specifik till 
matchningsförfarandet men i jämförelse med Walter (2005) anta ett systemperspektiv. 
 
1.3 Problemformulering 
Framgång för ett bemanningsföretag beror bland annat på effektiviteten i deras 
rekryteringsprocess och däri det centrala matchningsförfarandet. Genom att visa på 
noggrannhet och träffsäkerhet i matchningen byggs ett förtroende upp så väl gentemot 
befintliga uppdragsgivare, potentiella kandidater samt samhället i övrigt. Hur 
säkerställande sker varierar men ett förekommande verktyg kan urskiljas i och med den 
ökande användningen av informationsteknologiska stödsystem. Systemanvändandet inom 
större bemanningsföretag är numera mer eller mindre självklara inslag i 
rekryteringsprocessen. Dock varierar användandets karaktär samt utsträckning och det 
blir av vikt att utvärdera följande frågeställning;   
 
• Hur påverkas matchningen i en rekryteringsprocess av en systemimplementering? 
 
Huvudfrågan som formulerad ovan kompletteras av nedanstående delfrågor för att 
understödja resonemanget och problematiken i huvudfrågan; 
 
• Hur används systemet i en rekryteringsprocess? 
• Varför har systemet implementerats? 
• Vilka konsekvenser får en systemimplementeringen? 
 
1.4 Syfte 
Denna studie syftar till att undersöka hur användning av informationsteknologiskt system 
påverkar matchningsförfarandet hos ett bemanningsföretag. Som led i detta avses att 
diskutera hur system används, varför system implementerats i verksamheten samt vilka 
konsekvenser en systemimplementering får. 
 
1.5 Avgränsningar 
Avgränsningar har gjorts i avsikt att fokusera och fördjupa analys. Denna studie är 
fokuserad till att endast undersöka rekryteringsprocessen inom bemannings branschen då 
matchningsförfarandet är kontinuerligt återkommande i deras vardag.  Bemannings 
branschens centrala förfaringssätt är tillsättning av uppdrag från klient och i denna 
tillsättning blir rekrytering och matchning mellan uppdrag och arbetssökande centralt. 
Rekryteringsförfarandet är som oftast en process i flera steg och görs med hjälp av flera 
 2
INLEDNING 
verktyg. Denna studie avser dock att anta ett systemperspektiv och behålla fokus på den 
CV databas som används vid rekrytering. Vidare har valts att avgränsa studien till den 
initiella rekryteringsfasen, det vill säga fram tills att kandidaten kallas till en första 
intervju. Denna avgränsning är gjord då hellre en djupare analys av en del av 
rekryteringsprocessen än en mer övergripande för hela processen anses eftersträvbart. 
Gällande användare till systemet har avgränsning gjorts där studien endast ser till 
rekryterarens användning och bortser från de arbetssökande. Detta beror på svårigheter 
att rent konfidentiellt få tag på personer som lagt in sig i systemet som arbetssökande och 
dels till följd av svårigheter att finna passande personer att kunna ”testa” systemet i 
studiens syfte.  
 
1.6 Förtydligande 
Bemanning vs rekrytering: Bemanningsföretag har en tudelad rekrytering. Å ena sidan 
rekryteras och anställs konsulter till den egna uthyrningsverksamheten, det vill säga 
konsulten bemannar uppdrag. Å andra sidan syftar rekrytering på att bemanningsföretaget 
snarare fungerar som en arbetsförmedlare och kandidaten blir anställd hos kunden.  I 
denna framställning används begreppen synonymt men syftar uteslutande på 
rekryteringen av en konsult. 
System vs CV databas: En CV databas är ett nätbaserat system specifikt utformat att 
passa en rekryteringsprocess och häri lagras information om de arbetssökande. 
Systembegreppet är applicerbar i en vidare mening men begreppen används här 
synonymt.  
 
1.7 Arbetets fortsatta disposition 
Då enbart en kort introduktion till ämnet getts avses här att 
göra en djupare bakgrundsbeskrivning kring ämnet, vald 
bransch och valt fallstudieobjekt i syfte att skapa en djupare 
förståelse kring problematiken. 
Bakgrund 
Empiri och Analys 
Teoretisk referensram 
Slutsats 
I detta avsnitt introduceras hur uppsatsförfattarna har gått 
tillväga och hur metodmässiga val har påverkat studien i 
både positiv och negativ bemärkelse. 
Metod 
Här avses att beskriva och diskutera teorier samt 
resonemang i linje med uppsatsens problemområde. Den 
teoretiska referensramen bidrar med verktyg för 
efterföljande analysavsnitt vilket tydliggörs i en avslutande 
analysmodell. 
I detta avsnitt presenteras det empirirska material som 
studien har resulterat i parallellt med analys kring 
materialet med hjälp av de teoretiska analysverktyg som 
presenterats i tidigare avsnitt
Avslutningsvis sker en återkoppling till studiens del- samt 
huvudfrågor. Vidare diskuteras problematiken mer fritt i 
slutdiskussionen, kritiskt granskning av det egna arbetet 




I detta avsnitt kommer nödvändig information att ges för 
att läsaren kan skapa sig en förståelse för branschen i 
fokus samt studiens fallstudieobjekt. Därigenom antas att 
en bättre behållning av studiens fortsatta framställning 
erhålls. 
 
2.1 En ny aktör på arbetsmarknaden 
Bemanningsföretag som företeelse är ett omdiskuterat fenomen och på inget sätt 
oproblematiskt. Bemanningsföretagens intermediära roll tar på sig uppdraget att täcka 
efterfrågan av arbetskraft från tredje part, kunden, i form av ett utbud av passande 
kandidater. De blir också den part som tar på sig riskerna som är inkluderade i ett 
matchningsförfarande (Bergström & Storrie, 2003). Användningen av denna 
mellaninstans ökar och gruppen ter sig som en allt större aktör på arbetsmarknaden men 
effekterna av deras ökade betydelse är tvetydigt för alla inblandade parter. Företag 
upplever ett allt större behov av flexibilitet och inhyrd arbetskraft blir då ett komplement 
alternativt en valmöjlighet istället för egna anställda i syfte att generera större flexibilitet 
(SPUR, 2001). 
 
Bemanningsföretagens betydelse hänförs till deras positiva påverkan på arbetsmarknaden 
(Walter, 2005). De antas stimulera till flexibilitet på arbetsmarknaden då företag lättare 
kan anpassa arbetskraften till rådande marknadsläge. Det fanns förhoppningar om att 
denna typ av anställning skulle göra arbetsgivarna mer benägna att våga anställa i större 
grad och således bidra till en minskad arbetslöshet. Ytterligare ett argument för 
användningen av tillfällig arbetskraft är att företaget på detta vis kan få in människor som 
har speciella kunskaper som saknas inom företaget men som eventuellt behövs under 
kortare perioder. (Knocke, Drejhammar, Gonäs & Isaksson, 2003) Arbete via 
bemanningsföretag antas vidare kunna bredda konsultens erfarenheter samt ökar dess 
kompetens (SPUR, 2001). Den främsta nackdelen tycks vara att de anställda finner sig i 
ett ingenmansland. De saknar samma trygghetskänsla som en fast anställd har, de 
tenderar att sakna facklig uppbackning i samma mån samtidigt som de tycks ha en sämre 
löneutveckling och betydligt mindre att säga till om angående sin arbetssituation. 
(Bergström & Storrie, 2003) 
 
2.1.1 Sverige  
Bemanningsföretag har funnits i någon form på den svenska arbetsmarknaden sedan 
slutet av 1800 – talet. 1935 trädde dock en lag i kraft vilken förbjöd den privata 
arbetsförmedling och personaluthyrningsverksamheten som fram till dess varit tillåten. 
Mellan åren 1935 och 1967 försvann privata arbetsförmedlingar successivt från den 
svenska arbetsmarknaden. Därefter var användandet av tillfällig arbetskraft endast 
utnyttjad i enstaka fall då speciella omständigheter kunde åberopas. (Walter, 2005)  
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Sveriges arbetsmarknad skakades dock om ordentligt under 1990-talet då landet såg sig 
drabbad av en ekonomisk kris. Ett förändrat samhälle kräver även en förändrad och 
anpassad lagstiftning. ”Lagen om privat arbetsförmedling och uthyrning av arbetskraft” 
1991:746 var ett först steg i en serie av avregleringar i syfte att underlätta tillfälliga 
arbetskontrakt. (SPUR, 2001) 1993 trädde så även ”Lagen om privat arbetsförmedling 
och uthyrning av arbetskraft” i kraft (Walter, 2005). I och med dessa lagar avskaffades ett 
flertal regler kring användandet av tillfällig arbetskraft vilket tidigare kraftigt hade 
hämmat dess användning (Bergström, 1998). Den betydligt liberalare lagstiftningen 
gjorde det möjligt för bemanningsföretag att bli en betydande aktör på arbetsmarknaden. 
I samband med avregleringarna fastslogs att effekterna av dem skulle utredas efter tre års 
tid. Utredningen visade sedan att avregleringen av arbetsförmedlingsmonopolet haft 
övervägande positiva effekter. Den ”nya” bemannings branschen ansågs fungera utan 
övergripande problem och det saknades belägg för påståenden som att bemanningsföretag 




Bemannings branschen i Sverige domineras av fem företag; Manpower AB, Proffice AB, 
Adecco, Lernia samt POOLIA  men bemanningsföretag ökar kontinuerligt till antalet så 
väl som omfång. Det berörda fallstudieföretaget har expanderat till att numera anses vara 
bland Sveriges fem största bemanningsföretag ( di.se 3/9-05). Företaget är ett helägt 
dotterbolag till en större koncern som också innefattar andra divisioner av verksamheten.  
 
Företaget finns numera på ett fyrtiotal orter runt om i Sverige. De levererar 
bemanningstjänster främst inom sin nisch; industri, lager samt logistik. Företaget har 
skördat framgångar och kontinuerligt vuxit sig starkare som aktör inom bemannings 
branschen. Efterfrågan på bemanningstjänster inom företagets nisch ökar och det kan 
konstateras att fler företag väljer att hyra in personal i stället för att anställa. Den trenden 
ser ut att bestå och företaget räknar med en fortsatt kraftig expansion (fallstudieföretaget 
hemsida) Varje år hyrs drygt 3000 konsulter ut inom den aktuella nischen vilket gör 
företaget till en ledande aktör inom sitt segment (företagsinformation, 2005). 
Fallstudieföretaget är i en expansiv fas och satsar offensivt på försäljning, att öppna nya 
kontor samt att sluta viktiga ramavtal med flera stora nationella företag 
(fallstudieföretagets hemsida). Företaget har haft en genomsnittlig tillväxt på ca 190 % de 
senaste sex åren (fallstudieföretagets hemsida) och de har kontinuerligt tagit betydande 
marknadsandelar inom sin nisch. Två gånger under 2000-talet har de också utsetts till 
Sveriges snabbast växande företag, årets tillväxtföretag, samt årets gasellföretag av 
Dagens Industri (Waymaker 29/9-05); (fallstudieföretagets årsredovisning 2004) 
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 3. Metod  
I detta avsnitt kommer vi att redogöra och motivera de 
metodmässiga val som gjorts i uppsatsen och hur de 
påverkat resultatet. För att skapa förståelse för analysens 
uppbyggnad har en översiktlig metodmodell utvecklats 
som presenteras i slutet av avsnittet.  
 
3.1 Övergripande angreppssätt 
Forskningsmetoder benämns ofta som kvalitativa alternativt kvantitativa. En kvalitativ 
ansats ger ej mätbara resultat vilket en kvantitativ studie eftersträvar. (Patel & Davidson, 
1991) I denna studie har valts att anta en kvalitativ ansats då uppsatsförfattarna ämnat 
skapa sig en djupare förståelse för problematiken kring frågeställning som tidigare 
introducerats. Patel och Davidsson (1994) menar att ambitionen i kvalitativa studier är att 
försöka förstå och analysera helheter vilket uppsatsförfattarna tagit fasta på. En kvalitativ 
studie antar ett subjektivt synsätt där fokus ligger på att studera hur människor uppfattar 
och tolkar sin egna omgivning. Detta förhållningssätt ger möjlighet till förståelse snarare 
än att fastställa sanningar. ( Backman, 1998) 
 
3.1.1 Tolkande och reflekterande studie 
Enligt Sköldberg och Alvesson (1995) så bör den kvalitativa forskningen snarare 
benämnas ”reflekterande empirisk forskning” eftersom denna metod präglas av skepsis 
mot oproblematiska avspeglingar av det som betraktas vid en ytlig anblick. Huvudfrågans 
formulering har gjort det naturligt att anta detta angreppssätt då problematiseringen 
antagits från flera anfallsvinklar vilket genererat en helhetsbild som på inget sett varit 
oproblematiskt att anta eller beskriva vilket inte heller antogs initiellt. Arbetet har skett 
utifrån en förhoppning att tolka snarare än att analysera det empiriska materialet. 
Skillnaden mellan ett tolkande och ett analyserande arbetssätt är kanske främst att analys 
bygger på, i förväg, väldefinierade utgångspunkter (Norén, 1995). Denna studie har 
snarare försökt att arbeta förutsättningslöst, utan en i förväg utarbetad referensram, vid 
tolkning av det empiriska materialet.  Utifrån insamlat empiriskt underlag har en teoretisk 
referensram istället byggts upp som stöd för tolkningen kring det empiriska materialet.  
 
3.2 Fallstudie 
Denna studie är en fallstudie av ett svenskt bemanningsföretag. Företaget har efter noga 
övervägande valt att inte bli omnämnda med namn. Företaget kommer därför hädanefter 
benämnas med ett påhittat företagsnamn, Fix-It. Att ändå sätta ett namn, även om det inte 
har något med verkligheten att göra, istället för exempelvis Företag XX anser vi gör 
framställningen mer lättläst. En fallstudie har inneburit att företagets verksamhet har 
undersökts i sin realistiska miljö, där gränserna emellan inte är givna (Backman, 1998). 
Fördelarna med fallstudie i denna framställning har varit att systemets komplexitet har 
kunnat åskådliggöras betydligt tydligare än vad annars hade kunnat göras om till exempel 
en jämförande studie gjorts. Fallstudie med fokus på en organisation har givit en djupare 
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analys och därigenom en större förståelse för problematiken. Kontakten med företaget har 
varit inte varit så kontinuerlig som förhoppningen var från början vilket främst har berott 
på tidsbrist från företagets sida. Trots det anser vi att relevanta slutsatser kan dras 
grundade på ett tillräckligt brett empiriskt material. Enligt Guba & Lincoln (1981) kan 
fallstudier överförenkla eller överdriva faktorer i en situation vilket kan leda till att 
felaktiga slutsatser dras om hur saker och ting förhåller sig. Det anses inte att detta var ett 
problem i denna studie då vi tydligt avgränsar oss att endast studera systemanvändandet 
utifrån Fix-Its perspektiv och om så må finna likasinnade inom branschen. Fix-It skiljer 
sig från andra företag i branschen som i flera år använt ett systemverktyg likt det som de 
nu implementeras men verktyget i sig innebär inte att de blir jämförbara sinsemellan. 
Eventuellt hade djupare analys kunnat fås genom en öppnare och mer kontinuerlig 
kommunikation med Fix-It samt tillbakakoppling under projektets gång vilket hade 
kunnat bekräfta eller avfärda mönster som anses skönjas ur det empiriska materialet. Från 
uppsatsförfattarnas sida fanns önskemål om att komplettera sammanställningen med att 
utföra observationer men detta var inte möjligt att genomföra. 
 
3.2.1 Primära användare 
De två direkta användarna av CV databasen, är rekryterare samt arbetssökande. I denna 
studie har fokus legat på att utvärdera hur rekryterarna använder systemet samt hur det är 
tänkt att systemet skall användas i rekryteringsprocessen. En bättre helhetsbild hade 
framkommit om studien stod på två likvärdiga ben med ena bland rekryterarna och andra 
hos de arbetssökande. Av de två är det dock rekryteraren som brukar systemet mest. Den 
arbetssökande ansvarar för att själv lägga in relevant information kring sin person och 
hålla sin profil uppdaterad men där tar användningen av systemet slut. Rekryterare 
däremot kan använda systemet kontinuerligt, för olika processer, i olika syften och i olika 
grad och systemet blir ett betydligt mer centralt inslag i deras verklighet än i den 
arbetssökande. Relationen mellan rekryterare och arbetssökande är väsentligt att belysa i 
studien dock med tydlig utgångspunkt i systemanvändningen och systemet som 
mellaninstans dem emellan. Relationerna med utgångspunkt i systemet synliggörs i 
























Kvalitativa studier sker som oftast i tre steg; det handlar först om att samla in data, 
därefter analyseras data för att slutligen tolkas med hjälp av de teoretiska verktyg som 
finns till förfogande (Trost, 2005). Teoretiska resonemang har i denna studie utvecklats i 
separat kapitel utifrån litteratur och vetenskapliga artiklar inom området i syfte att 
användas som analysverktyg vid tolkning och analys av det empiriska materialet. I linje 
med en kvalitativ ansats har en kombination av intervjuer genomförts vilka sammantaget 
utgör det empiriska materialet. Intervjuerna har varit fokuserade primärt mot 
fallstudieobjektet Fix-It. Intervjuerna är genomförda med primära användare av systemet 
dels genom personintervjuer men även genom en e-postenkät. Utöver dessa inslag har 
intervjuer eller kontakt etablerats med nyckelpersoner involverade i systemets utformning, 
implementering samt utveckling. 
 
3.3.1 Sekundärdatainsamling  
Litteratur rörande rekrytering, matchning, systemanvändning, kategorisering samt 
organisationsteorier har bearbetats och ligger till grund for bakgrundsavsnittet samt den 
teoretiska referensramen. Flertalet av de böcker som studerats har hittats via 
rekommendationer från insatta personer i ämnet alternativt via sökning på 
universitetsbibliotekets databas Gunda med hjälp av sökord så som ”matchning” 
och ”rekrytering”. Litteratur, i form av artiklar, har hittat genom sökningar i olika 
databaser exempelvis Business Source Premier och Affärsdata genom att använda sökord 
som ”recruitment” ”matching” samt det berörda företagsnamnet. Via införskaffad 
litteratur har indikationer angående ytterligare författare insatta i området fåtts. Deras 
namn har sedan använts vid sökning av vetenskapliga artiklar.  
 
3.3.2 Primärdatainsamling 
Fyra stycken personliga intervjuer med primära användare till systemet har genomförts, 
två projektledare, en administratör samt en platschef. Dessa fyra intervjuerna är kärnan i 
framställningen men för att erhålla en god helhetsbild av problematiken kontaktades även 
den projektgrupp som ansvarar för systemets utformning, implementering samt 
utveckling. En telefonintervju genomfördes samt e-postkontakt etablerades och svar 
erhölls.  Vidare har även en e-postenkät genomförts i syfte att finna stöd för eventuella 
mönster som utrönts ur de fyra kärnintervjuerna. E-postenkäten gick ut till flertalet 
platschefer samt vissa projektledare spridda i Sverige. Samtliga intervjuer och 
förfrågningar har endast berört fallstudieobjektet, Fix-It.  
 
3.4 Intervju 
Intervju är en vanligt förekommande form för informationsinsamling (Sohlberg, 2001). 
Kvalitativa intervjuer utmärker sig av att förhållandevis enkla frågor ställs vilka hoppas 
generera komplexa och innehållsrika svar. Svar på frågan hur snarare än varför för att 
sedan som intervjuare skapa förståelse kring varför. (Trost, 2005) Intervju som 
forskningsmetod ger intervjuaren möjlighet att ta intryck av den intervjuades attityder 
och känslor vid mottagandet samt bearbetandet av frågor vilket antas berika analysen 
(Sohlberg, 2001). Som redan beskrivits har intervjuer inkluderade i denna studie 
genomfört på olika sätt. Fyra intervjuer har genomförts med projektledare personligen, en 
har genomförts via en bifogad intervjuguide via e-post och ytterligare en intervju via 
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telefon. De intervjuer som avvek från normen var antingen telefonintervjuer eller 
kontakter via e-post var ej del av kärnurvalet för studien. De olika intervjumetoder anses 
inte att har inneburit några problem för studiens kvalité eftersom de intervjuer som är 
viktigast för studien, har skett personligen. Intervjuerna via telefon eller e-post gav 
kortare svar men vi ser intervjuerna med de ansvariga för systemets utformning och 
implementering mer som ett komplement till informationen som framkom från de 
personliga intervjuerna. Vi ställde också andra frågor, ett mindre antal och mer direkta 
frågor till de ansvariga vilket gör att dessa intervjuer inte kan likställas rent 
informationsmässigt.  
 
Slutligen har en intervju gjorts med en personalansvarig på ett konkurrerande 
bemanningsföretag för att ge oss en förståelse för andra företag inom branschen och deras 
systemanvändande. Syftet med denna intervju var endast att ge en allmän insikt och 
därför kommer vi inte att referera till intervjun i uppsatsen. Information som framkommit 
vid intervjun kan inte heller jämföras med det omfattande materialet som framkommit 
från de åtskilliga intervjuerna med Fix-It. Det konkurrerande företaget befinner sig också 
i en helt annan situation då deras system, CV databasen, varit i bruk sedan flera år 
tillbaka vilket gör det svårt att jämföra deras användande i någon mån.     
 
3.4.1 Urval 
Trost (2005) poängterar att ett fåtal väl genomförda intervjuer är betydligt mer 
användbara och mer värda än ett flertal mindre väl utförda intervjuer. Intervjuform som 
insamlingsmetod ger ett överkomligt och hanterbart antal individer att anta som 
studieobjekt vilket är en nödvändighet i en tidsbegränsad studie (Sohlberg, 2001). 
Urvalets storlek, fyra primära personintervjuer, var i efterhand i vårt fall hanterbar ur ett 
tidsperspektiv men aningen litet ur ett analysperspektiv. Trost (2005) menar vidare att ett 
representativt urval inom populationen gärna skall vara heterogent inom den givna 
homogeniteten.  Önskvärt hade varit om samtliga i populationen, rekryterare, inom 
fallstudieföretaget Fix-It stått till vårt förfogande men tyvärr var så inte fallet. Samtliga 
Fix-Its kontor i Västra Götalandsregionen samt Hallands län kontaktades men inga fler en 
de fyra ovannämnda var villiga att avsätta tid till vår studie. Istället har vi fått förlita oss 
på ett bekvämlighetsurval (Trost, 2005) och helt enkelt intervjua de som ställde upp så 
det var inte tal om aktivt urval från vår sida utan slumpen och deras engagemang fick 
avgöra vilka som intervjuades.  
 
3.4.2 Intervjumetod 
Ett av de vanligaste sätten att avgöra vilken typ av intervjumetod som skall användas är 
att ta ställning till vilken grad av struktur samt standardisering som önskas uppfyllas. 
Strikt standardiserade intervjuer kommer främst till användning när ett stort urval av 
människor ska intervjuas och frågorna kan utformas på så sätt att de har samma innebörd 
för alla personer som utfrågas. (Merriam, 1994) Detta ligger inte i linje med denna studie 
då vi utgår från ett fåtal respondenter med olika befattningar, dock samtliga involverade 
inom rekryteringsprocessen. Patel och Davidson (1994) menar att standardisering handlar 
om graden till vilket omständigheterna kring intervjun, frågornas karaktär samt inbördes 
ordning är det samma för var intervju. De menar vidare att grad av strukturering syftar på 
i vilken utsträckning frågorna är fri för tolkning och svaren varierar.  Standardiserat 
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intervjuförfarande har efterföljts i den mån att samma frågor har använts och samtliga har 
diskuterats men ordningen har varierat för var situation då den flödande diskussionen har 
fått leda fram frågorna. Det har varit en låg grad av strukturering då svarens karaktär var 
högst personliga och varierande. Merriam (1994) menar att ostrukturerade intervjuer är 
särskilt användbara när forskaren inte vet tillräckligt mycket om en företeelse för att 
kunna ställa relevanta frågor. Det krävs dock en erfaren forskare för att bemästra den 
stora flexibilitet som krävs vid en ostrukturerad intervju. De ostrukturerade inslagen i 
intervjuförfarandet var vidare att i vissa avseende visste vi som intervjuare för lite och de 
intervjuade fick istället leda diskussionen och i viss mån definiera frågorna själva till att 
passa sin situation. Sammantaget anses ändå svaren vara jämförbara då de definierar 
frågorna snarlikt och deras avvikelser i svar anses härledas från deras olika perspektiv på 
problemet hellre än roller ur befattningssynpunkt och tolkning av frågorna.  
 
3.4.3 Intervjufrågor 
Genom att utarbeta en lista över frågor som ska ställas i en undersökning så översätts 
undersökningens mål till specifika termer samt att det motiverar respondenten att dela 
med sig av sin kunskap (Merriam, 1994). Frågornas karaktär är relativt ostrukturerade då 
öppna frågorna använts som saknar givna svar (Trost, 2005). Att ställa frågor som rör 
erfarenheter och beteenden så är syftar till att få beskrivningar av erfarenheter, handlingar 
och aktiviteter som skulle kunna observeras om forskaren hade varit närvarande 
(Merriam, 1994). Detta ligger tydligt i linje med syftet av studien då den ämnar få fram 
hur de intervjuade interagerar och använder systemet i sin vardag och hur de ställer sig 
till dess användande. Av den anledningen utformades ett frågeformulär med tydligt 
fokuserade frågor kring just erfarenheter och beteende. Vid framställningen av frågorna 
var det väsentligt att de skulle förefalla så neutral som möjligt i syfte att snarare få den 
intervjuade av självmant uttrycka en åsikt hellre än att intervjufrågan manar till visst svar. 
Häger (2001) menar att låta den intervjuade säga det själv är att föredra och i led med 
detta bör helt klart ledande frågor och överdrifter undvikas. Om något varit oklart under 
intervjuernas gång ställdes följdfrågor för förtydligande och på så vis har försökts att 
minimera risken för eventuella missförstånd. 
  
3.4.4 Intervjusituation 
Trost (2005) påpekar vikten att få den intervjuade att känna sig bekväm i 
intervjusituationen i syfte att få dem att öppna upp sig.  De personliga intervjuerna i 
denna studie skedde på de intervjuades kontor och i den mån vi kunde styra i så ostörda 
miljöer som möjligt. Dock förekom störningsmoment som inkomna samtal och 
brådskande ärenden av kollegor men det är inget som tycks påverkat svaren som erhölls. 
Trost (2005) diskuterar även att antalet intervjuare jämfört med intervjuad samt 
anonymitet kan påverka svaren som erhålls. Att vi varit två och alltid har intervjuat en 
person i taget har varit en fördel då två intryck, förutsatt samstämmighet, höjer 
trovärdigheten. Vi är medvetna om risken att den intervjuade kan ha känts sig trängd till 
följd av vårt numerära övertag. Detta är inget som anses vara troligt då intervjuerna var 
yttersta avslappnade och vänliga samt att de hade ett övertag i form av expertis i frågan. 
Att ha dem en och en har gjort det möjligt att ha större fokus gentemot dem och det kan 




3.4.5 Sammanställning av intervjuerna 
Den svåraste delen av intervjuförfarandet är att lyssna och att aktivt hålla fokus på den 
intervjuade och deras resonemang och känslor i sammanhanget. Lyssnandet är dock den 
kanske viktigaste delen i intervjusituationen (Häger, 2001).  Aktivt lyssnande är en 
förutsättning men en konst svår att bemästra fullt ut. I syfte att kunna hålla fokus på den 
intervjuade fanns en förhoppning om att kunna dokumentera intervjuerna. Det finns flera 
sätt att dokumentera intervjuer på. Exempelvis kan en ljudbandinspelning av intervjun 
göras i syfte att säkerhetsställs att allt som sagts under intervjun finns tillgängligt för 
analys. En annan metod är att registrera intervjun på är att göra anteckningar löpande 
under intervjuns gång.  Då det inte går att skriva ner allt som sägs rekommenderas denna 
metod endast när bandinspelningar inte kan göras av någon anledning. (Merriam, 1994) 
Förhoppningen inför intervjuernas genomförande var att diktafon, dvs. 
ljudbandinspelning, skulle användas som sätt att dokumentera intervjuerna.  På detta vis 
hade vår koncentration kunnat hållas mot den intervjuades ord och förmedling av 
attityder hellre än pennan och pappret som dokumentationsverktyg. På grund av praktiska 
missöden så fanns dock ingen diktafon att tillgå under intervjun med Respondent 1. Detta 
anses inte märkbart har påverkat resultatet i denna studie då utförliga anteckningar istället 
fördes och endast en av oss antecknade medan den andra uppehöll fokus på den 
intervjuade.  
 
Ett alternativ till att producera ordagranna utskrifter efter inspelning är att föra en slags 
loggbok över intervjun. Detta system innebär att endast speciellt viktiga utsagor och idéer 
som den intervjuade har bidragit med antecknas. (Merriam, 1994) Även Trost (2005) 
diskuterar liknande förfaranden och menar att det är att rekommendera då intervjuerna 
kan struktureras på ett sätt som underlättar analysen, exempelvis att ”onödigt” material 
tas helt bort och materialet sorteras utefter ursprungsfrågeformulär.  Detta förfarande har 
här använts och det anses ha varit en effektiv metod för att få fram relevanta och 
jämförbara svar utan att för den skull behöva skriva ut hela intervjun ordagrant. Att veta 
vad som är viktig information kan vara svårt ibland. Uppsatsförfattarna har därför 
antecknat allt som intervjupersonerna sagt som på något sätt kan tänkas vara relevant att 
koppla till vårt problemområde utan att för den skull anteckna precis allt som sades. Detta 
har generat en viss överflödig information men har också minskat risken för att missa 
viktiga aspekter som till en början kan verka långsökta.  
 
Tillvägagångssättet ger vidare en hanterbar mängd information för analys. Nackdelen är 
att det i någon mån tas ur sitt sammanhang och kan ifrågasättas, dock är 
lätthanterbarheten som poängterats väsentlig för studiens fortsatta arbete (Trost, 2005). 
Vi är medvetna om att en subjektiv bedömning av vad som är viktigt i sammanhanget har 
gjorts vilket kan innebära att information har uteslutits som eventuellt hade uppfattats 
som relevant information av andra människor. Dock anses ej att risken är överkomlig i 
relation med problemen att analysera ett allt för stort material.      
 
3.5 E-postenkät 
Personliga intervjuer är önskvärt att genomföra då det antas ge innehållsrika svar men 
nackdelen med förfarandet är att det är tidskrävande och ofta svårt att få tillstånd 
intervjuer med rätt målgrupp. Efter att ha kontaktat samtliga Fix-Its kontor i vårt 
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närområde och genomfört de ovannämnda fyra personliga intervjuerna tyckte vi att det 
vore av intresse att få kommentarer av fler projektledare. Detta ansågs önskvärt i syfte att 
bekräfta eller dementera de trender och attityder vi ansåg oss kunna utröna ur det 
befintliga empiriska materialet, det vill säga skapa ett djup i analysen. Ett kort 
frågeformulär sammanställdes och skickades via e-post till ett fyrtiotal platschefer samt 
projektledare runt om i Sverige. Efter en påminnelse hamnade svarsfrekvensen på knappa 
18 %. Frågornas karaktär var av dels ja och nej karaktär men manade samtidigt till längre 
utveckling av svar om respondenten så ville. Ett alternativ till den befintliga e-post 
enkäten hade varit ett formulär med förvalda svarsalternativ som respondenten kunde 
välja för att den vägen kunna statistiskt dokumentera enkäten vilket också eventuellt hade 
manad till fler svar. Det föreföll dock inte relevant att vidareutveckla enkäten i hopp om 
att få en högre svarsfrekvens då svarsfrekvensen i sig inte var relevant i sammanhanget. 
Vad som ansågs av vikt var att få en överblick av attityder kring systemets 
implementering och se om e-postenkäten på något vis kunde styrka eller starkt avvika 
från de personliga intervjuerna. E-postenkäten allena fyller ingen funktion då den på 
inget vis fullt kan ta till sig och visa på komplexiteten av situationen kring systemets 
implementering.  
 
3.6 Empiriska sammanställningen 
I syfte att förenkla och förtydliga har nedan utvecklats benämningar på de olika 
intervjukategorierna som sedan kommer att använda i kommande kapitel. Fix-It har en 
decentraliserad organisation där varje enhet det vill säga kontor, ansvarar för sin interna 
organisation och sitt resultat. I denna studie besöktes tre olika kontor och alla tre 
kontoren var olika organiserade till följd av så väl antalet anställda, typiska uppdrag som 
lokala traditioner. Personer involverad i rekrytering hade olika benämningar och olika 
ansvarsområden på de olika kontoren. Ett av de större kontoren hade exempelvis en så 
kallad administratör som ansvarade för en grovgallring av kandidaterna men en 
överordnad projektledare som därefter tog över i rekryteringsprocessen. Ett annat kontor 
med en annan typ av uppdragssituation hade istället valt att ha flera personer som 
samtliga hade benämningen projektledare men där ansvarsområdena sinsemellan vara 
olika. En hade ett säljansvar, en hade ett rekryteringsansvar och så vidare.  På ett 
betydligt mindre kontor på en liten ort var platschefen även rekryteringsansvarig med 
visst administrativ stöd. I vår framställning har dock platschefen, administratören och de 
två projektledarna alla benämnts projektledare då alla är del i rekryteringsprocessen dock 
i olika grad. De ansvariga syftar på telefonintervjun och e-postkontakt med de ansvariga 
på central nivå inom Fix-It som ansvarar för systemets utformning och implementering. 
E-postenkäten utställd till platschefer, projektledare samt administratörer kommer att 
benämnas e-postenkäten. 
 
Vi har valt att hålla dessa grupper åtskilda i analysen och i största möjliga mån tydligt 
skriva vilken grupp som tycker vad. Denna uppdelning är relevant eftersom de olika 
grupperna har givit olika mycket information med mer eller mindre djupa resonemang.  
Projektledarna refererar vi betydligt mer till då deras information är av stor omfattning i 
studien. De ansvarigas synpunkter är av mer övergripande karaktär då de ej aktivt jobbar 
med systemet i samma utsträckning eller på samma sätt som projektledarna. E-
postenkäten refereras främst till i de fall där svaren starkt avviker eller tydligt 
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sammanfaller med svaren från projektledarna. Sammantaget anses dock att de olika 
kategorierna har stärkt studien rent kvalitativt eftersom vi fått ta del av olika synsätt på 
systemets användande från personer med olika perspektiv.  
 
3.7 Metodmässiga övervägande  
I och med gjorda metodmässiga val följer att vissa sanningskriterier kring studiens 
sammanställning bör belysas. Alla val som görs har konsekvenser och det är viktigt att 
vara medveten om dessa konsekvenser och belysa de svagheter och styrkor som finns i 
och med val som gjorts.   
 
Vid användning av ett litet urval ur en förhållandevis stor population uppkommer en 
lägre grad av statistisk generaliserbara (Sohlberg, 2001). Dock menar andra att den 
statistiska synen på generaliserbarhet borde utvecklas till att se generaliseringsbegreppet 
även utifrån de kvalitativa studiernas ramverk. (Merriam, 1994) En önskan hade varit att 
något fler hade deltagit med personliga intervjuer men sammantaget med 
personintervjuerna och e-postenkäten anses att en bild av verkligheten ändå kunde 
utrönas, dock ej i någon mån statistiskt säkerställd, vilket ej heller varit eftersträvat. Att 
flera medverkat hade inte nödvändigtvis skapat den djupare förståelse kring 
problematiken som varit önskvärd. Styrkan i intervjuförfarandet gällande 
generaliserbarhet är att resultat genom analys antas kunna representera allmänna aspekter 
även gällande andra individer i motsvarande situationer (Sohlberg, 2001). Förhoppningen 
var genom hela studien att genom detaljerade intervjuer skapa förståelse för 
respondentens verklighet och de situationer de finner sig. Detta anses ha kunnat erhållas 
om istället det dubbla antalet intervjuer genomförts på halva av den tiden som nu använts 
per intervju. Vi anser att möjlighet till generaliserbarhet i detta fall är litet till följd av 
studiens karaktär som fallstudie. Hade istället flera företag inkluderats antas att en högre 
grad av extern generaliserbarhet hade kunnat uppnås.  
 
Objektivitet är i viss mån orealistiskt att eftersträva fullt ut då alla har sina åsikter och 
ställningstagande med sig vid genomförandet av en studie. Dock är det av vikt att försöka 
agera så objektivt som möjligt.  (Trost, 2005) I linje med valet att göra en fallstudie ligger 
att i största möjligaste mån komma nära objektet vi betraktar. Vårt förhållande till och 
beroende av fallstudieobjektet gör det svårt att förhålla sig relativt objektiv till 
problematiken. Dock är förhållandet och vår subjektivitet inte nödvändigtvis att ses som 
en svaghet utan som en tillgång eftersom vi på så vis kan komma närmare det vi studerar 
och få en djupare förståelse. Subjektiviteten är vidare i allra högsta grad påtaglig i studien 
då analysen helt bygger på uppsatsförfattarnas tolkning av det kvalitativa empirirska 
material som införskaffats samt att vi själva valt ut teoretiska verktyg att analysera med 
hjälp av.  
 
Trost (2005) menar att det blir ”en smula egendomligt” att tala i termerna reliabilitet och 
tillförlitighet när studien byggs på kvalitativa intervjuer, speciellt då förändring är ett 
centralt inslag i problematiken. Trost (2005) diskuterar även begreppet validitet eller 
giltighet och menar att det finns betydande svårigheter att säkerställa validiteten i en 
kvalitativ studie. Trost (2005) menar vidare att dessa idéer kring reliabilitet och validitet 
främst härstammar från kvantitativ metodologi vilket gör att de vid kvalitativa studier blir 
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svåranvändbara.  Denna studie går ej att helt att återskapa och anta att samma svar skulle 
fås då varje individ tillfrågad, vid olika tidpunkter möter olika verkligheter och uttrycker 
sin betraktelse av den verkligheten högst olika. Det faktum att studien fokuserar på en 
förändringsprocess gör det än svårare att se att studie i någon mån skulle inneha hög grad 
av reliabilitet. Trost (2005) poängterat att det snarare är av intresse att tala om 
trovärdighet. Trovärdighet för studiens genomförande och studiens sammanställning är 
högst eftersträvbart. Trovärdigheten har hafts i beaktning då en källkritisk ansats antagits 
vilket inneburit att material har utvärderats med hänsyn till dess relevans samt källans 
egen trovärdighet. Vidare har valt att genom hela processen så väl som i framställningen 
vara så tydliga som möjlig och låta läsaren skapa sig en bild av situationen. Exempelvis 
har insamlat empiririskt material sammanställts i komprimerad form och presenteras i 




I syfte att åskådliggöra hur denna studie är genomförd och framställningen är uppbyggd 
presenteras nedan en modell (figur 2) för studiens genomförande. Inledningsvis 
utarbetades snarare ett huvudtema hellre än en direkt frågeställning. Men under arbetets 
gång uppkom en tydlig frågeställning som arbetet därefter utgick ifrån nämligen Hur 
påverkas matchningen i en rekryteringsprocess av en systemimplementering? Huvud- 
frågeställningen ansågs stå på tre ben och för att förtydliga resonemang kring 
huvudfrågan och understödja dessa används tre delfrågor. Delfrågorna är även de 
inriktade på tre teman; användning, orsaker, konsekvenser och löpande genom 
sammanställningen utgås från dessa tre teman för att sedan i slutsatsen knyta tillbaka till 
de direkta frågeställningarna och slutligen till huvudfrågan. De tre delområdena ligger till 
grund för framtagandet av det empiriska materialet och frågor utarbetades inför 
intervjuerna att svara mer eller mindre till de tre delområdena. Efter att en fördjupning 
inom vald bransch samt valt fallstudie objekt har gjorts diskuteras metodmässiga val som 
gjorts under studien gång. De metodmässiga valen diskuteras i ett avsnitt men är en viktig 
komponent i samtliga avsnitt då det påverkar studiens och sammanställningens karaktär.  
 
Den teoretiska referensramen skall introducera de teoretiska verktyg med vilka sedan det 
empiriska materialet bearbetas och analyseras. Vidare förklaring till hur den teoretiska 
referensramen skall användas ges avslutningsvis i det avsnittet i figur 6 (där hela det 
inringade området förtydligas). Vad som här bör nämnas är dock att den teoretiska 
referensram som arbetats fram står på två ben, rekrytering samt systemperspektiv. I syfte 
att få läsaren införstådd i vilken situation systemet är ämnat att användas, 
rekryteringsprocessen. Det är även av vikt att introducera resonemang och teorier kring 
implementering av systemstöd i organisationer och hur detta kan adopteras och påverka 
den organisatoriska miljön och sättet att arbeta. De två perspektiven eller benen som den 
teoretiska referensramen byggs är sammantaget betydande i hopp om att besvara 
huvudfrågan och inte fristående tillräckliga att göra så. Efter att de teoretiska 
resonemangen tagits fram och analysmodellen är presenterad är det hög tid att använda 
de teoretiska verktygen applicerade på det empiriska materialet. Det empiriska materialet 
i form av personintervjuerna, kontakterna med ansvariga för systemet samt e-postenkäten 
finns sammanställt i komprimerad form i appendix. 
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Hur påverkas matchningen i en rekryteringsprocess av en systemimplementering?






I avsnittet empiri och analys finns utdrag ur det empiriska materialet som anses förtydliga 
generella mönster eller utmärkande attityder som diskuteras. De empiriska utdragen 
kombineras med analys där det empiriska materialet bearbetas med hjälp av de teoretiska 
verktyg som introducerats i den teoretiska referensramen. Att väva samman empiri och 
analys gjordes då detta ansågs kunna skapa en bättre förståelse för problematiken när en 
direkt återkoppling till teoretiska resonemang förs. Tillvägagångssättet anses göra det 
lättare att ta till sig resonemangen och förhoppningen är att det ger de läsaren en bättre 
helhetsbild av situationen. Empiri och analys avsnittet är strukturerat på liknande sätt som 
den teoretiska referensramen för att tydliggöra den strukturella så väl som 
innehållsmässiga uppdelningen av materialet. Det avslutande avsnittet i denna 
sammanställning är slutsats och slutdiskussion. Häri sker först en återkoppling till de tre 
delområden som skall bygga upp slutsatsen kring huvudfrågan. Slutligen diskuteras mer 
fritt problematiken kring systemimplementeringen, studiens och arbetets eventuella 






Delfråga 1  Delfråga 2 
- Orsaker 
Delfråga 3  
- Användning - Konsekvenser
Figur 2: Metodöversikt (Egen konstruktion)
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 4. Teoretisk referensram 
I detta avsnitt presenteras de verktyg med vars hjälp det 
empiriska materialet bearbetats och analyserats. Den 
teoretiska referensramen är uppdelat i två perspektiv för 
att slutändan kunna besvara frågeställningarna 
tillfredställande genom en tydlig analys. 
 
4.1 Introduktion 
Den teoretiska referensramen skall presentera de analysverktyg med vilkas hjälp det 
kommande empiriska materialet skall analyseras. En analysmodell presenteras i slutet av 
detta avsnitt i syfte att tydligare illustrera hur denna analys skall gå till. I syfte att svara på 
den uppställda huvudfrågeställningen om en systemimplementering i en 
rekryteringsprocess står studiens framställning på två teoretiska ben; rekrytering och 
systemperspektivet. Den teoretiska referensramen ämnar dock hålla de två delarna isär i 
största möjligaste mån i hopp om att detta på ett tydligare sätt belyser den uppställda 
huvudfrågans två perspektiv. I linje med gjorda avgränsningar i studien har vissa aspekter 
inom varje tema valts ut att fokusera på så som rekryteringsprocessen, elementet av 
matchning inom rekrytering, systemanvändning samt organisationsförändringar och dess 
påverkan på organisationen med flera i enlighet med figuren nedan (figur 3). Den 
teoretiska referensramen applicerade på det empiriska materialet skall sedan i det 





























kFigur 3: Teoretisk referensram uppställning (egen konstruktion).2 Rekrytering  
redrick Taylor underströk på sin tid att rekryteringen av lämpliga arbetare borde ske 
ed vetenskapliga metoder och med tydliga inslag av systematik. Det är då önskvärt att 
tgå ifrån objektiva kriterier som har en instrumentell syn på arbetskraft och dess 
restationsmöjligheter. (Walter, 2005) Enligt Lindelöw Danielsson (2003) är 
ekryteringsförfarandet att ses som en väldigt komplex och svår aktivitet. Arbetets 
araktär, roller och relationer utvecklas och förändras ständigt. Detta innebär att 
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dynamiken mellan den enskilde individen och dennes arbetsuppgifter och organisationens 
sociala sammanhang inte kan fastställas i objektiva kriterier. Att kunna förhålla sig 
objektiv till en situation förutsatt att den var konstant hade möjliggjort att mäta och 
utvärdera den men så är inte fallet i en rekryteringsprocess. (Herriot, 1989) Lindelöw 
Danielsson (2003) poängterar det faktum att ingenting är självklart eller stabilt då allas 
livshistorier ständigt förändras. Författaren menar vidare att rekryteringsbranschen är en 
gissningens bransch men det är en kvalificerad gissning som behandlas, baserad på en 
kunskapsbas, beprövad teori samt eftertanke. Gissningen är säkrare än en spontan 
maggropskänsla och bättre än att dra en lott.  
 
4.2.1 Rekryteringsprocessens olika steg  
En systematiserad rekryteringsprocess ser olika ut beroende på olika situationer men 
formaliseringen av rekryteringsarbetet generellt har betydelse vid rekrytering (Walter, 
2004). Vanligt förekommande steg i processen illustreras nedan i figur 4. Den kan i högre 
grad än en osystematisk process säkerställa en likartad hantering och behandling av de 
sökande som led i att finna den bäst lämpade (Bergström, 1998). Initiellt bör tjänsten som 
skall tillsättas utvärderas och en kravspecifikation 1  tas fram. Därefter sker ofta en 
annonsering av tjänsten intern och/eller extern alternativt en kandidatsökning i befintlig 
databas. När sedan ansökningarna kommit in görs en grovgallring bland de sökande. Om 
proportionerna är rimliga så granskas samtliga ansökningar parallellt med 
kravspecifikationen. Detta görs i syfte att utröna vilka som lever upp till de ställda kraven.  
Urval som bygger på ett systematiskt arbete bidrar till att bättre kunna predicera de 
sökandes förmågor, egenskaper och lämplighet för tjänsten i fråga (Walter, 2005). Efter 
ett första urval kontaktas utvalda kandidater för en första intervju. Det är viktigt att 
samma frågor ställs till samtliga kandidater för att därefter kunna göra en så rättvis 
bedömning som möjligt. Rekryteraren måste känna att personen fortfarande matchar 
kravspecifikationen och skulle passa in i organisationen vilket är lättare sagt än gjort. 
Förfarandet bör bygga på en insikt kring vad som faktiskt krävs av individen hellre än 
omdömen likt att kandidaten är allmänt ”trevlig”. Det finns flera sätt att sedan gå vidare i 
processen och göra ytterligare personbedömningar. En vanlig metod är att göra flera 
personliga intervjuer och på så vis försöka utvärdera den sökandes kompetenser. Detta 
kan göras i kombination med eventuella personlighetstester. Oavsett bedömningsmetod 
rekommenderas att referenstagning sedan genomföras. Därefter är det dags att ta det 
slutgiltiga beslutet om vem som ska anställas. (Lindelöw Danielsson, 2003) 
 









Fig. 4: Rekryteringsprocessen (egen konstruktion)  
                                                 
1 Vidare förklaring till hur en tjänst tillsätts samt ord som kravspecifikation, personprofil och arbetsanalys 
förklaras i Appendix   
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4.2.2 Matchning som del i rekryteringsprocessen 
Ett traditionellt rekryteringsförfarande fokuserar i stor utsträckning på att matcha arbete 
och person utifrån vilka formella kvalifikationer och personliga egenskaper som krävs 
jämfört med vad kandidaterna kan uppvisa. Den centrala delen i rekryteringsförfarandet 
blir således urvalet av kandidaterna; vilken som passar bäst gentemot de på förhand 
definierade kraven. (Knocke et. al, 2003) Matchning är problematiskt både ur individ och 
företagsperspektiv. Framförallt är det tillförlitligheten i informationsmängden som är låg, 
det vill säga att veta vad som egentligen krävs för arbetet och vad som söks i en kandidat. 
Att inte ha tillräckigt kännedom kring vad som krävs gör det följaktligen svårt att veta 
vad som eftersöks i kandidaterna och det blir svårt att matcha. (Bergström & Storrie, 
2003) Även Autor (2001) diskuterar den asymmetriska och bristande informationen så 
väl som kommunikation på arbetsmarknaden. Ytterligare en aspekt att ta hänsyn till vid 
matchning är de arbetssökandes och arbetsgivarnas sökfrekvens. Ju högre frekvens och 
intensitet som sökandet bedrivs med desto större möjlighet att en god matchning uppnås.  
Omfattande krav, som både är specifika och höga, antas även försvåra möjligheten till 
matchning. Generellt antas att ju större tillgång på tid, pengar, arbete som företaget och 
kandidaterna investerar desto större är chansen för en framgångsrik matchning. (Walter, 
2005) 
 
Metoder som används i urvalet syftar alla till att säkerställa i så hög grad som möjligt att 
rätt kandidat väljs ur urvalet det vill säga att optimera matchningen (Knocke et. al, 2003). 
Antingen det rör sig om en eller hundra ansökningar till en tjänst som ska besättas är det 
viktigt att göra en rättvis gallring bland de sökande kandidaterna (Ahrnborg & Swenson, 
1997). Exempel på förekommande urvalsmetoder är intervjuer, tester så som 
personlighets- och intelligenstest samt referenstagning. I Sverige är intervjumetoden 
traditionellt av central betydelse för rekrytering.  Detta gör att det personliga mötet och 
intrycket som kandidaten där förmedlar har oerhört stor betydelse vid urvalet. En 
medvetenhet kring alla metoders olika styrkor respektive svagheter gör att det som oftast 
används är en kombination av metoder för att säkerställa urvalet. (Knocke et. al, 2003)  
     
4.2.3 Vad är kompetens? 
Kompetens är ett vanligt förekommande uttryck i en rekryteringssituation. Kompetens 
definieras enligt Kahlke och Schmidt (2002) som ”En uppsättning karaktäristiska hos en 
person vilka utkristalliseras i ett beteende som gör att vederbörande klarar av en given 
situation eller roll i ett givet arbete”. Begreppet är slagkraftigt men lite reflektion görs 
gällandes dess grund. Kompetensbegrepp är ofta alltför vidsträckta, trots att de uttrycks i 
beteendetermer. De blir då svåranvändbara i samband med användningen vid ett 
matchningsförfarande. Därför är det gynnsamt att dela in begreppet kompetens i mindre 
beståndsdelar för att fånga upp den sanna betydelsen och tydliggöra vad som faktiskt 
menas. (Knocke et. al, 2003)  
 
4.2.4 Kompetensmodeller 
Kännedomen om en persons beteendemönster och karaktär är, allt annat oförändrat, den 
bästa förutsägelsen om hur personen kommer klara sig i fortsättningen (Kahlke & 
Schmidt, 2002). För kunna åstadkomma en tydlighet bör det finnas ett språk och en rad 
koncept som beskriver mänskliga egenskaper som är viktiga i yrkeslivet exempelvis med 
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hjälp av kompetensmodeller. En kompetensmodell är en beskrivning av en rad 
kompetenser, allt mellan 20-400 stycken, som anses vara viktiga för att personen skall 
fungera i yrkeslivet. Kompetensmodellen blir sedan ett slags uppslag från vilket det kan 
väljas ut kompetenser som en viss tjänst kräver. (Lindelöw Danielsson, 2003) Enligt 
teorin om ”kompetensisberget”, utvecklad av Kahlke och Schmidt (2002), finns det ett 
beteende som vi ser vilket ligger ”ovanför ytan”. Vidare finns det ett beteende som vi inte 
direkt ser då det befinner sig ”under ytan”.  Genom att fråga om både det som syns, 
beteendet, och det som inte syns, det vill säga tankar och känslor, kan en rad relativt 
välgrundade hypoteser ställas upp att ingå i bedömning kring en persons kompetenser.  
 
En annan modell för att tydliggöra vad kompetensen faktiskt innefattar är 
kompetenshjulet (figur 5) utvecklat av Instiutet för Personal och Företagsutveckling 
(Hallén, 2005). Det fungerar som ett sätt att sortera kompetens till kompetenskategorier 
och sedan värdera deras betydelse med hänsyn till specifik tjänst. Yrkesteknisk 
kompetens syftar till vad som krävs för att utföra arbetet på ett yrkestekniskt korrekt sätt 
vilket kan innefatta specifika kunskaper eller färdigheter. Personlig kompetens innefattar 
personliga egenskaper som är väsentliga där typiskt frekvent omnämnda egenskaper är 
flexibilitet samt noggrannhet. Lindelöw Danielsson (2003) benämner detta som 
interpersonella kompetenser och inkluderar kandidatens förmåga att hantera sig själv 
gällande motivation, stresstålighet och så vidare. Social kompetens måste ses i relation 
till något då olika sociala kompetenser är olika viktiga i olika sammanhang men kan i 
stort summeras som att handla om en människas förmåga att interagera med andra. 
Strategisk kompetens innefattar förmåga att tolka vad som händer i den direkta 
omgivningen så väl som i ett vidare perspektiv. Det handlar vidare om att vara medveten 
om sina förutsättningar och påverkningsmöjligheter. Den funktionella kompetensen 
innefattar alla de övriga kompetenserna och hur personen förvaltar sina färdigheter och 
använder dem. (Hallén, 2005)  
 
Det som är viktigt vid definiering av kompetenser är att de är definierade på samma sätt i 
en rekryteringssituation så samtliga parter är införstådda med vad som faktiskt benämns i 




Figur 5: Kompetenshjulet (institutet för Personal och företagsutveckling ( Hallén, 2005) 
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problem med avvikande tolkning och användande av uttryck speciellt när ett tekniskt 
gränssnitt är involverad i kommunikationen. 
 
4.2.5 Social kompetens  
Social kompetens är ett begrepp som används flitigt i rekryteringssammanhang speciellt 
när kandidaten har nått intervjustadiet vilket som oftast är forumet för rekryteraren att 
bedöma kandidatens sociala kompetens. Social kompetens syftar till individuella 
egenskaper som ofta har lite att göra med den direkta arbetsuppgiften och istället mer att 
göra med interaktionen och kommunikationen med andra människor. (Knocke et. al, 
2003) En kandidats personlighet har som oftast inte en direkt påverkan på hur väl 
personen kan genomföra den primära arbetsuppgiften men personligheten har ett 
avgörande gällande hur väl personen utnyttjar sin kapacitet och fungerar i ett socialt 
sammanhang på arbetsplatsen. (Hallén, 2005; Lindelöw Danielsson 2003) Begreppet 
social kompetens blir problematiskt då vad som är ”bra” social kompetens är subjektivt 
och i en situation där tydlig gemensam definition saknas har den överlägsne parten 
tolkningsföreträde dvs. en maktsymmetri synliggörs vilket inte gynnar någon part i 
situationen (Knocke et. al, 2003).  
 
4.2.6 Fallgropar vid rekrytering 
Rekrytering kan i vissa fall handla om att hitta och anställa sina likar, något som kan 
sammanfattas i begreppet homosocialitet. Ett liknande fenomen som också relaterar till 
en likhetsprincip benämns statistisk diskriminering, vilket innefattar att gallra bort 
kandidater av den anledningen att deras kompetens inte passar i använda benämningar 
eller klassificeringar. Det blir lättare att relatera till en kandidat vars utbildning alternativt 
titel är vedertagna gentemot en kandidat med avstickande och udda meriter, inte sagt att 
de på något sätt är ”sämre”. (Knocke et. al, 2003)  
 
Ett annat förekommande scenario i en rekryteringsprocess är att intervjuaren säger sig gå 
på en känsla för kandidatens karaktär (Knocke et. al, 2003). Hallén (2005) poängterar 
vikten av ett systematiskt förfarande hellre än att gå på en magkänsla att ”jag gillar 
henne”. Det förfaller inte möjligt att så snabbt kunna förutspå en persons potential och 
dess framtida roll som medarbetare. (Lindelöw Danielsson, 2003) Det ställs höga krav på 
många olika aspekter av en människas fungerande, både med hänsyn till personens 
kunskaper, personlighet och sociala förutsättningar. De ska inte bara kunna utföra ett 
specifikt jobb, de ska även bli en del av en kultur. Sättet människan interagerar på i 
sociala sammanhang är minst lika viktigt som att faktiska uppgifter blir gjorda korrekt. 
(Lindelöw Danielsson, 2003) I syfte att utröna hur väl en person passar in ses som oftast 
på mer personlighetsmässiga karaktärsdrag och en känsla för kandidatens karaktär. 
Denna känsla är dock svår att precisera och högst riskabel att värdera en kandidat utefter 
då det är högst subjektivt och situationsbetingat vad för känsla som frambringas i en 
interaktionssituation som exempelvis en intervju. (Knocke et. al., 2003) Ett osystematiskt 
förfarande kan leda till att en kandidat anställs på fel grunder. Detta kan generera 
ogynnsamma konsekvenser exempelvis att det kan bli ytterst kostsamt (Lindelöw 






Informationsteknologin har med stormsteg tagit en markerande roll i samhället. I vilken 
mån och på vilket sätt organisationer väljer att implementera informationsteknologiska 
arbetsverktyg varierar dock. Ju mer sofistikerad teknologin blir ju bättre 
anpassningsmöjligheter att skräddarsy lösningar tycks finnas i syfte att optimera 
användningen. 
 
4.3.1 Systemanvändning  
Historiskt sett har inslag av informationsteknologi som förändrat organisationers sätt att 
arbeta varit många. Det har sedan länge funnits olika sätt att lagra information och göra 
information tillgänglig. (Yates & von Maanen edit., 2001) Förr var det tal om alfabetiska 
sätt att systematisera förfarande men på 50-talet uppkom datorer där man elektroniskt 
kunde förvara en stor mängd information vilket då benämndes som en ”elektronisk 
hjärna”. Numera är tekniska hjälpmedel som datorer, nya hård- och mjukvarusystem och 
så vidare inslag som tas för givet och är högst centrala arbetsverktyg för de flesta 
organisationer. (Bowker & Star, 2002) Det förefaller dock inte vara så att alla välkomnar 
och tar del av den tekniska utvecklingen i den mån förespråkare för den tror. I vissa fall 
kan det vara så att tekniska kommunikationsmedel snarare exkluderar vissa från att vara 
del i den tekniska interaktionen. Det tycks finnas ett betydande gap mellan tal om teknisk 
utveckling och dess trodda effekter i förhållande till den faktiska tillämpningen och de 
verkliga effekterna. (Iacono & Kling i Yates & Van Maanen edit., 2001) 
 
Teknologiska framsteg och dess inverkan på organisationsutveckling är svårtolkat och 
motsägelsefullt till sin natur. Teknologin kan exempelvis fungera som bärare eller 
motståndare till förändring, vara standardiserade eller skräddarsydda lösningar eller 
implementeras som en specifik produkt alternativt en process och så vidare. (Star & 
Ruhleder, 1996) Informationsteknologin får beröm för att organisationer i modern tid har 
blivit mer decentraliserade, plattare organiserade och flexiblare med 
informationsteknologin som ett nav. Denna typ av organisation är inget nytt fenomen 
utan snarare ett återkommande fenomen. Att informationsteknologin i sig skulle skapa 
strukturella förändringar inom organisationer saknar belägg. Denna tekniska övertron är 
snarare en myt än fastslagen fakta. Vad som kan konstateras är att tekniska hjälpmedel 
kan vara en del i en strukturell förändring inom organisationen. Som exempel att 
mellanchefens roll kanske inte behövs i samma utsträckning som den underordnade och 
den överordnade som på ett enklare sätt kan kommunicera och delge varandra 
information. (Winter & Taylor, 1996)    
 
Informationsteknologiska arbetsverktyg blir allt vanligare inom så väl enskilda 
organisationer som processer. Även rekryteringsprocessen har fått tekniska stöd som 
förändrat och fortsätter att förändra processens utseende. Systemanvändning vid 
rekrytering kan fungera som ett mycket effektivt verktyg att komplettera och delvis 
ersätta mer traditionella verktyg med, såsom personliga intervjuer samt telefonkontakt. 
Autor (2001) diskuterar dock även hur användandet av exempelvis Internet som ett medel 
vid rekrytering eventuellt kan ha ogynnsamma konsekvenser i urvalsprocessen. 
Standardiserade rekryteringsförfaranden som systemanvändning tenderar att generera en 
mer kostnadseffektiv process (Bergström, 1998) men risken är betydande att urvalet 
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snedvrids då väsentliga variabler som är svåra att mäta marginaliseras. (Autor, 2001) En 
del av informationen kring kandidaten som förhållandevis lätt går att objektivt intyga 
inkluderar exempelvis utbildningsnivå, arbetslivserfarenheter samt lönenivå. Den andra 
delen av informationsmängden inkluderar variabler så som motivation, lämplighet och 
kvalité vilka är ytterst svåra att bekräfta enbart utifrån en systemanvändning. (Autor, 
2001) Yates och von Maanen edit. (2001) menar att det kan tänkas vara möjligt att bevara 
kontakt med hjälp av tekniska hjälpmedel så som Internet och samtidigt även skapa nya 
kontakter och relationer av vikt. Pentland (Yates & von Maanen edit., 2001) poängterar 
dock att i många kunskapsintensiva branscher är personlig interaktion och personliga 
omdömen samt värderingar många gånger centrala och processerna kan omöjligen helt 
automatiseras.  
 
”Agent-driven (computerized) matching is to the hiring process 
what a dating service is to getting married – initial contacts are 
provided, but people still need to talk!” (Orlov i Autor, 2001) 
 
4.3.2 Klassificering 
Ett sätt att skapa ordning och infrastruktur är att klassificera och kategorisera så väl 
händelser som ting. Kategoriseringar är att ses som artefakter, beskrivningar, som i viss 
situation skall visa på ett tillhörande av en grupp. (Bowker & Star, 2002) Människans 
önskan att klassificera och bedöma människor har spelat en stor roll genom den 
idéhistoriska utvecklingen. Det tycks finnas en djup önskan att förstå oss själva och att 
skapa system som hjälper oss att förstå andra. Genom den processen antas att man sedan 
kan fatta beslut om hur andra människor hanteras i olika situationer. Bedömningssättet 
som används är ofta en avspegling av den tidsanda och de kulturella värderingar som är 
aktuella. Trots att många psykologiska fenomen är svåra att mäta och definiera har det 
länge funnits en strävan och uppmärksamhet kring att i någon mån definiera och 
kvantifiera psykologiska fenomen inte minst intelligens och personlighet. (Lindelöw 
Danielsson, 2003) Genom klassificering skapas och formas skillnader mellan 
grupperingar vilket i sin tur påverkar perceptionen av verkligheten. Människan är 
socialiserad att följa vissa mönster och vissa outtalade regler som gör att man 
klassificerar samt kategoriseras själv till att tillhöra diverse grupperingar. Genom 
tillhörighet i en kategori socialiseras människor till att anta igenkännande egenskaper för 
den kategorin. Tydliga klassificeringssystem som är effektiva är underbyggda av att det 
är jämförbara, synliga samt kontrollerbara. (Bowker & Star, 2002) 
 
4.3.3 Elektronisk klassificering 
Klassificering som sätt att kategorisera kunskap sker numera ofta med hjälp av tekniska 
hjälpmedel exempelvis i form av en databas.  Problem med att lagra information på detta 
sätt är bland annat att databasers utformning i kombination med beroendet av korrekt 
användande ofta brister. Exempelvis finns kulturella variationer av hur till synes likadana 
system eller databaser tolkas och tillämpas. Det kan även handla om begränsningar i vad 
som kan lagras, vilket exkluderar viss kunskap, samt att system måste vara förenligt mot 
andra system men även ut mot användare. Informationssystem som medel att 
tillhandahålla och förmedla information innefattar alltid någon form av kodifiering, vilket 
innebär att kategorier benämns med en bestämd beteckning, en kod. Information sorteras 
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sedan utifrån dessa kodifieringar. I vilken kategori informationen sorteras till blir 
avgörande för dess fortsatta användning i informationssystemet som helhet. Det är 
nödvändigt att ha effektiva utvärderingsverktyg att säkerställa klassificeringens 
legitimitet eller berättigande speciellt då man ofta blir hemmablind och inte tillräckligt 
objektiv att själv utvärdera sina arbetsverktyg. I mångt och mycket avgörs vad något är 
utifrån vad det inte är och därför blir gränsdragningen avgörande. (Bowker & Star, 2002) 
 
4.3.4 Organisationsförändringar 
Organisationsförändringar har ofta diskuterats med begreppet stabilitet i fokus där rutiner, 
automation samt kontroll varit några av de centrala begreppen. Numera har dock 
inställningen till organisationsförändring omvärderats något och begrepp som flexibilitet 
samt kontinuerligt lärande har blivit centrala. Stabilitet har således blivit ett förlegat 
begrepp i sammanhanget utbytt mot förändring. (Orlikowski, 1996)  
 
4.3.5 Förändringsfaktorer 
Förändringarna kan ha diverse pådrivande faktorer där ledningens önskan att förbättra 
och effektivisera verksamheten eller bättre anpassa sig till omgivningen kan var en 
drivande faktor speciellt när det är tal om planerade förändringar. Orlikowski (1996) 
menar dock att odefinierbara förändringstendenser inom organisationer är pådrivna av 
aktörers försök att anpassa sig och agera i sin omgivning är mer förekommande än 
planerade förändringsprocesser. Orlikowski (1996) menar vidare tt det finns flera 
drivkrafter däribland tekniska. Tekniska drivkrafter som genererar 
organisationsförändringar kan förändra verksamheter via sin tillämpning. Detta till följd 
av teknikens starka genomslagskraft. Det kan vara tal om en förändrad 
organisationsstruktur, arbetsrutiner eller informationsflöde som en följd av 
implementering av nya tekniska arbetsverktyg.  
 
Nya teknologiska verktyg kan även var resultat av en samhällsdebatt där en förändrad 
strukturell miljö manar till förändrade organisatoriska verktyg. (Iacono & Kling i Yates 
& Van Maanen edit., 2001) Organisationer mer eller mindre tvingas att anpassa sig och 
anta de nya trenderna och teknikerna för att vinna mark i konkurrensen med andra. 
Organisationsförändringar och informationsteknikens intåg är två högst sammanlinkade 
områden. Det är sällan tal om drastiska förändringar utan snarare att implementering av 
informationsteknologin sker stegvis. Förändringarna är ofta underförstådda och sker på 
olika sätt för att i största möjligaste mån anpassas för den specifika organisationens 
behov och karaktär. (Yates & von Maanen edit., 2001) Behov av nya arbetsverktyg och 
arbetssätt ser olika ut för olika organisationer och graden av situationsanpassning kan och 
bör variera. Speciellt geografiskt splittrade organisationer tycks dock uttrycka en önskan 
av en gemensam struktur. Dock är det problematiskt att finna teknologiska strukturer som 
både manar till gemensamma strukturer och processer samt möjliggör lokal anpassning 
och flexibilitet. (Star & Ruhleder, 1996) 
 
DiMaggio och Powell (1983) poängterar även de att omvärlden har en stor betydelse för 
hur organisationer organiserar sig. Organisationer som bedriver liknande verksamheter 
kan vara olika till en början men på sikt blir de mer liknande varandra i de flesta 
avseenden. Att organisationer blir mer lika betyder inte att effektiviteten ständigt ökar. 
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Författarna anger tre orsaker till likformighet vilka på inget sätt behöver utesluta varandra. 
Dessa är följande; regler som tvingar fram bestämda sätt att bedriva verksamhet på, 
professionella grupper som har kommit fram till hur en viss verksamhet bör bedrivas på 
bästa sätt samt att det är en trygghet i att göra som alla andra. Meyer och Rowan (1977) 
utgår ifrån detta synsätt, det vill säga att organisationer blir mer lika varandra och 
diskuterar huruvida det bidrar till ökad effektivitet. Orsaken till likformighet ligger enligt 
författarna i den institutionella miljön som företagen bedriver sin verksamhet i, det vill 
säga en miljö byggd på allmänna förhållningssätt och värderingar om hur saker bör vara i 
samhället. Genom att företagen bedriver sin verksamhet i enlighet med dessa värderingar 
och förhållningssätt så vinner de acceptans eller legitimitet från samhället. Genom att 
bedriva verksamhet och uppnå legitimitet behöver inte innebära att alltid göra det som är 
mest effektivt. För att undgå denna eventuella ”effektivitetsförlust” kan företagen 
separera organisationen i en extern och en intern organisation. Genom att uppvisa en 
positiv bild externt mot samhället med rättfärdigade beslut, så kan företaget internt 
ignorera den externa verksamhet och dess beslut och istället enbart handla efter 
exempelvis ekonomiska eller personliga intressen.           
 
4.3.6 Implementering 
Trender inom organisationsutveckling adopteras högst olika hos olika organisationer. På 
längre sikt antas att organisationer antar ett koncept eller en trend men anpassar 
tillämpningen för att bättre passa organisationen. (Røvik, K. A., 2004) Icono och Kling 
(Yates & von Maanen edit., 2001) menar att tekniska resonemang, och tal om populära 
strukturella ramverk att implementera där till, inte är bestående utan flyktiga begrepp. Det 
saknas en känsla av kontinuitet och begrepp omvärderas konstant och finner sig 
eventuellt snabbt ersatta av en nya. 
 
Pentland (Yates & von Maanen edit., 2001) poängterar vikten av att utvärdera värdet av 
ny teknologi som implementeras i en organisation specifik utifrån de tilltänka 
användarnas perspektiv. Fördelarna av en implementering av teknisk karaktär må vara väl 
kommunicerade i hela organisationen men olika användare väljer ändå själva att ställa sig 
positivt, negativ eller likgiltig till de nya teknologiska stödfunktionerna. En förklaring till 
detta som Pentland (Yates & von Maanen edit., 2001) diskuterar är att vissa 
arbetsuppgifter måste göras under en konstant tidspress. Vid avvägningen mellan att lära 
sig att utföra arbetet på ett potentiellt bättre sätt men med risken att det tar längre tid och 
att utföra arbetet snabbt, väljer vissa att tänka mer kortsiktigt och bara få arbetet gjort.  
 
4.3.7 Effekter av en teknisk implementering  
Ju mer sofistikerad teknologin blir ju bättre anpassningsmöjligheter att skräddarsy 
lösningar tycks finnas i syfte att optimera användningen. Det finns en inbyggd 
kompromiss mellan stora standardiserade system och lokala skräddarsydda system. Båda 
systemen har medföljande för- och nackdelar i förhållande till den andre och en gyllene 
medelväg är att rekommendera men också svår att finna. (Bowker & Star, 2002) Robey 
och Sahay (1996) menar att informationsteknologin, med möjligheter att effektivt kunna 
samla in, lagra samt förmedla information, har en betydande funktion i att förändra och 
effektivisera traditionella organisationsstrukturer. Författarna menar vidare att 
framgången i teknologiskt relaterade organisationsförändringar är beroende av en 
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kombination av tekniska och sociala påtryckningar både av kontrollerbar och icke 
kontrollerbar karaktär.  
 
Ett förekommande misstag organisationer tycks göra är att anta att fler tekniska verktyg i 
sig ger gynnsamma effekter. Dock måste sociala, strukturella, kulturella samt 
ekonomiska faktorer belysas då även de är viktiga för att generera 
organisationsförändringar. (Winter & Taylor, 1996) Detta är ett resonemang som delas av 
Campbell-Kelly (1996) som poängterar att det inte går att dra slutsatser kring en 
organisations antagande eller icke antagande av tekniska verktyg utan att ha 
organisationens kultur, mål och omgivningens påtryckningar i åtanke. Det sociala 
klimatet i organisationen och de sociala förutsättningarna är väsentliga att beakta vid 
teknologiska förändringar då dessa faktorer är avgörande för mottagandet och 
framgången av de nya arbetsverktygen (Robey & Sahay, 1996). Att anta att en 
organisation ligger efter i utvecklingen för att de inte har mekaniserat processer i lika stor 
utsträckning som andra är att ge en missvisande bild av verkligheten. Det blir viktigt att 
se förändringar över tid och i ett större perspektiv för att klargöra vad förändringarna 
avsett att ha för inverkan på organisationen i förhållande till vilken inverkan 
förändringarna faktiskt haft. (Yates & von Maanen edit., 2001) 
 
4.4 Analysmodell 
Nedanstående analysmodell, figur 6, skall illustrera hur tidigare introducerade teoretiska 
resonemang och teorier skall appliceras på det empiriska materialet och resultera i att 
slutsatser på tidigare introducerade delfrågor samt huvudfrågan kan besvaras.  
 
De tre delfrågorna är nödvändigtvis inte representerade genom arbetet i separata avsnitt 
utan antas följa med läsaren genom arbetet för att sedan direkt kopplas tillbaka till i 
slutsatsen. I syfte att besvara frågeställningarna utarbetades en teoretisk referensram som 
står på två ben; rekrytering samt systemperspektiv. Inom rekrytering ansågs att det var 
relevant att lyfta fram rekryteringsprocessen som företeelse, matchningsförfarandet inom 
rekryteringsprocessen samt belysa kompetensbegreppet. Inom systemperspektivet ansågs 
det relevant att lyfta fram systemanvändning dels ur ett historiskt perspektiv och dels ur 
ett nutida praktiskt perspektiv samt organisationsförändringar pådrivna och till följd av 
systemimplementering. De båda benen har dock en gemensam nämnare; klassificering 
som diskuteras dels utifrån ett rekryteringsperspektiv och dels ur ett tekniskt perspektiv. 
Viktigt att poängtera är att båda perspektiven i hög grad är sammanlänkade. Endast de 
inslag inom rekryteringsprocessen som anses vara relevanta med hänsyn till 
systemimplementering tas upp och gällande systemperspektiv diskuteras dels generellt 
organisationsbeteende men också specifikt utifrån rekryteringsförfarandet och vald 
bransch. 
 
I syfte att göra strukturen överskådlig är den empiriska och analytiska sammanställningen 
gjord med samma eller liknande rubriceringar som den teoretiska referensramen. 
Rubriceringarna eller temana skall dock inte fungera hämmande för att kopplingar görs 
till andra delområden vilket så har skett där det anses ha fördjupat analysen. Detta blir 
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Empiri och analys avsnittet är strukturerat på så vis att initiellt ges en bakgrunds 
beskrivning till systemets implementering hos fallstudie objektet. I denna bakgrunds 
beskrivning tas uttalade orsaker till systemets utformande, implementering och 
utveckling upp samt hur systemets fungerar rent praktiskt. Detta avsnitt och dessa 
sidospår är väsentliga att ha med sig inom så väl rekryteringsavsnittet som 
systemavsnittet. Empiri och analys avsnittet följer därefter samma uppställning som den 
teoretiska referensramen och i stora drag sker återkoppling huvudsakligen till ”samma” 
delområden i den teoretiska referensramen, med vissa undantag för att förtydliga 
resonemang. Tanken är att läsaren initiellt skall introduceras till hur de tillfrågade 
projektledarna arbetar och hur deras rekryteringsprocess går till för att häri skapa 
förståelse för hur, var och när en systemimplementering kan vara ett fungerande 
alternativt hämmande arbetsverktyg i rekryteringsprocessen. Den andra vinkeln i 
Rekrytering 




Delfråga 1  Delfråga 3 Delfråga 2  
- Användning -  Konsekvenser - Orsaker
SLUTSATS 
Figur 6: Analysmodell (egen konstruktion)
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analysen försöker problematisera systemimplementeringen rent organisatoriskt och skapa 
förståelse för faktorer som kan driva på användningen av system i dagens organisationer, 
varför fallstudie objektet kan tänkas välja implementering av liknande system nu och 
vilka konsekvenser detta får organisatoriskt så väl som rekryteringsmässigt.  
 
I slutet av empiri och analys avsnittet ges en kort sammanfattning av huvuddragen i 
analysen. Därefter i slutsatserna sker återkoppling till de tre delfrågorna som tidigare 
presenterats vilka nu besvaras. Diskussionerna kring delfrågorna ligger sedan till grund 
för slutsatser kring huvudfrågan som till sin vidd skall omfatta och inkludera samtliga 
berörda aspekter i framställningen. Slutligen diskuteras studiens och framställningens 
eventuella brister, personliga reflektioner kring problematiken görs och uppmaningar där 
fortsatt forskning anses vara av vikt.  
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 5. Empiri och Analys 
Detta avsnitt inkluderar både empiri och analys då det 
önskades att uppnå en tydlig helhetssyn kopplat till 
problemformuleringen. Den empiriska texten presenteras 
under varje rubrik tillsammans med kursiva utdrag som 
bearbetas med hjälp av teoretiska verktyg. Empiriskt 
material finns i sin helhet i appendix.
 
5.1 Introduktion 
Fix-It har sedan ett flertal år tillbaka arbetat med ett affärssystem vid namn Intelliplan. 
Intelliplan som leverantör är specialiserad på affärssystem mot bemannings- och 
rekryteringsprocesser. Intelliplan systemet är det centrala arbetsverktyget inom Fix-It på 
så vis att alla underlag vare sig det handlar om information kring konsulter, avtal, 
tidsrapportering, faktureringsunderlag och så vidare bearbetas i häri. Nu har dock 
Intelliplan utökats med ett externt gränssnitt, CV databasen2.  
 
En CV databas är ett system där arbetssökande3 lägger in sin CV samt personligt brev 
och där Fix-It kan söka efter kandidater för uppdrag. CV databasen är ett nätbaserat 
informationsteknologiskt system som har ett gränssnitt ut mot de arbetssökande via Fix-






Figur 7: CV databasens primära intressenter (egen konstruktion)
Kandidaten lägger in en öppen ansökan hos Fix-It vilket innebär att de inte söker till 
specifikt uppdrag utan gör endast en allmän intresseanmälan. Det blir sedan Fix-It som 
matchar kandidatens profil mot specifika uppdrag om passande finns. Kandidatens 
ansökan, sin personliga profil, inkluderar först och främst förvalda alternativ kring 
yrkeskompetenser samt geografiskt område kandidaten är i bosatt i samt söker uppdrag i. 
Därefter benämner den arbetssökande sin utbildningsnivå samt arbetslivserfarenheter 
med enstaka ord men har inte möjlighet att ge vidare förklaringar till dess karaktär eller 
innehåll. Kandidaten inkluderar slutligen även ett personligt brev till sin ansökan. Då CV 
databasen är nätbaserad har de arbetssökande möjlighet att kontinuerligt uppdatera och 
ändra sin profil genom sin personliga inloggning på Fix-Its hemsida.  
                                                 
2 Begreppen CV databas och system används som synonymer i denna framställning.  
3 Begreppen arbetssökande och kandidat används som synonymer i denna framställning.  
EMPIRI OCH ANALYS 
När uppdrag skall bemannas kan projektledarna gå in i CV databasen och söka efter 
potentiella kandidater. Matchningen sker med Fix-Its förvalda sökord mot kandidaternas 
förvalda alternativ för att på så vis få fram ett antal passande kandidater. Projektledarna 
kan då använda sig av ett valfritt antal samt kombination av förvalda sökord. Det som är 
sökbart är exempelvis yrkestitlar, specifika yrkeskompetenser så som licenser och 
utbildningsbenämningar. Sökord kan även vara geografiskt område där arbetssökande är 
bosatt samt säger sig vilja arbeta i. Kandidater som motsvarar sökningen synliggörs och 
blir på så vis aktuella för vidare steg i rekryteringsprocessen.     
 
CV databasens utformande har samma struktur som Intelliplan vilket gör det enkelt att 
importera information från CV databasen till Intelliplan, något som flertalet av de 
tillfrågade projektledarna menar är en viktig del i implementeringen:  
 
Det är essentiellt att vårt befintliga affärssystem och CV databasen är 
synkroniserade. Nu är strukturen i dem båda densamma vilket gör det lätt 
att använda databasen 
 
De delområden som kandidaten fyller i sin personliga profil är samma delområden som 
finns representerade i Intelliplan. Med delområden avses avsnitt kring utbildningsnivå, 
arbetslivserfarenheter, yrkeskompetenser med mera som den arbetssökande fyller i om 
sig själv. CV databasen är nätbaserad och nås externt via Fix-Its hemsida.  
 
5.1.2 Bakgrund 
Samtliga av de tillfrågade, såväl de ansvariga kring systemet som projektledare, påpekar 
att Fix-It står inför nya utmaningar i och med implementeringen av CV databasen i sin 
verksamhet. Alla är dock överens om att det är ett nödvändigt steg att ta. Flera andra 
bemanningsföretag har i flertalet år använt sig av CV databaser4. Fix-It däremot har 
hittills valt att använda sig av ett mer ”traditionellt” förfarande där kandidater via post 
alternativt e-post har skickat sin ansökan med behövliga dokument bifogade. Speciellt på 
de mindre orterna där den lokala förankringen är markant kan det även förekomma att 
kandidater känner rekryteraren personligen och enbart ett telefonsamtal eller ett 
personligt besök blir ansökningsunderlag. En ansvarig kring databasens implementering 
sa följande; 
 
Syftet med databasen är att snabbare kunna bemanna uppdrag med rätt 
kompetens, genom att få en överblick av våra anställdas kompetenser och 
göra dem sökbara.  
 
Flertalet av respondenterna i e-postenkäten samt samtliga av de tillfrågade projektledarna 
menar att implementeringen av CV databasen innebär ett verktyg som kan korta av 
rekryteringsprocessen eftersom den stora informationsmängden som bearbetas nu kan 
sorteras elektroniskt. Att läsa ett stort antal ansökningar via e-post eller vanlig post är 
                                                 
4 Sedan den 17 november har vi loggat in på en rad olika bemanningsföretags CV databaser för att kunna 
göra en rättvis jämförelse mellan dessa databaser och Lernias. Vi har dels titta på Manpower, Skrivhuset 
samt Adecco.  
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tidskrävande och en sökning i CV databasen skulle istället snabbt få fram ett begränsat 
urval med den rätta yrkeskompetensen.   
 
Mycket tid läggs som det ser ut nu på att läsa igenom pappersdokument i sin 
helhet vilket i sig är tidsödande. På sikt kommer processen att gå lite 
snabbare, man kommer få fram det man söker mer effektivt. 
 
Användandet av systemstöd hos Fix-It i detta fall CV databasen, är i ett tidigt skede och 
under kontinuerlig utveckling. Yates och von Maanen (2001) diskuterar vikten av att anta 
informationsteknologiska arbetsverktyg som naturliga inslag i organisationen om ett 
tydligt behov yttrat sig. Att ett behov finns för ett informationsteknologiskt arbetsverktyg 
likt CV databasen påpekar samtliga av de tillfrågade så väl i e-postenkäten som vid de 
personliga intervjuerna. Fix-It finner sig i en mycket expansiv fas och behovet av ökad 
struktur inom organisationen har vuxit sig starkt. Behovet inom Fix-Its verksamhet 
bygger på den ökade arbetsbörda och en geografiskt bredare och på sikt 
verksamhetsmässigt mer varierad verksamhet.  
 
5.1.3 Strukturell uppbyggnad 
Den strukturella uppbyggnaden i CV databasen är i jämförelse med andra 
bemanningsföretag relativt enkel och efterfrågar begränsat med information kring 
kandidaten. Merparten av de tillfrågade projektledarna är dock nöjda med den strukturella 
uppbyggnaden och innehållet som fås kring kandidaten, åtminstone utifrån den 
verksamhetsnisch som nu bedrivs. En tillfrågad projektledare poängterar dock att även 
om det är tillräckligt nu så finns betydande begränsningar inför en potentiell utökning av 
verksamheten mot att även inkludera tjänstemannasektorn: 
 
… på tjänstmannanivå kan jag definitivt se att utformningen som den är nu 
inte alls fungerar eftersom det behövs en betydligt grundligare analys då… .  
 
En av de tillfrågade i e-postenkäten uttrycker dock ett starkt missnöje med den 
strukturella utformningen: 
 
… med risk för att bli tjatig, gränssnittet är inte tillfredställande 
 
Den tillfrågade tycker att kandidaternas personliga profiler innehåller för lite information 
och att systemet brister i effektiva stödfunktioner såsom välutvecklade sökord. 
 
Samtliga av de tillfrågade projektledarna ser en användningspotential i systemet men hur 
systemet praktiskt skall användas varierar. Olika arbetsrutiner så väl som typiska uppdrag 
de bemannar påverkar hur systemet praktiskt kan användas. Fix-It förlitar sig på en stark 
lokal förankring med betydande eget ansvar gällande varje enskilt kontor. Fix-Its 
organisationsstruktur innebär få centrala förfaranden. De gemensamma stabsfunktionerna, 
såsom ekonomi, ledning och marknadsavdelning, skall understödja verksamheterna och 
jobba på den långsiktiga strategiska planeringen för hela Fix-It Bemanning AB men 
kärnverksamheten kräver betydande decentralisering. I och med att Fix-It har en väldigt 
decentraliserad struktur med skiftande arbetssätt så har också CV databasen mottagits på 
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olika sätt och användningen varierar mellan kontoren. Samtliga av de tillfrågade 
projektledarna poängterar att det inom Fix-It är en öppen kommunikation. De betonar 
vidare att de kan ringa upp de ansvariga för systemet och säga vad de tycker om systemet. 
De menar att de ger feedback till de ansvariga för systemet på hur väl systemet fungerar 
och att en kontinuerlig utveckling av systemets uppbyggnad och funktionalitet sker.  
 
5.2 Rekrytering 
Bemannings branschens centrala förfarande är rekryteringsprocessen. Träffsäkerhet i 
matchning mellan uppdrag och arbetssökande blir central. Sätt att säkerställa 
träffsäkerhet varierar dock. Exempelvis att följa en strukturerad och systematiserad 
rekryteringsprocess kan vara av godo men för den skull ingen garanti för en lyckad 
rekrytering. För bemannings företag är säkerställande av kompetens ett viktigt moment 




Fix-It följer i viss mån den traditionella rekryteringsprocessen, i form av uppbyggnad av 
kravspecifikation, CV granskning, intervju och referenstagning men samtliga av de 
tillfrågade projektledarna påpekar den lokala variationen i förfarandet. Även till följd av 
bemannings branschens situation i form av snabba beslut och skiftande kundrelationer i 
rekryteringsprocessen så efterföljs inte alltid den traditionella rekryteringsprocessen.  
 
I Fix-Its rekryteringsprocess ställs kraven i kravspecifikationen mot arbetssökande och 
deras personliga profiler. Dessa mottas via diverse kanaler däribland e-post, brev, CV 
databasen samt rekommendationer från anställda. Fix-It tar emot en stor mängd 
ansökningar och i och med CV databasens inträde i verksamheten är det lättare att 
behandla ansökningar till aktuella uppdrag. En av projektledarna uttrycker sig på följande 
vis i frågan: 
 
Innan web-CV kunde jag få mellan 200-400 ansökningar och mer eller 
mindre slänga hälften av ansökningarna i papperskorgen.  
 
Innan CV databasens implementering, poängterar en av de tillfrågade projektledarna, att 
det var önskvärt att skumläsa CV och det personliga brevet och därefter kontakta den 
arbetssökande om dennes profil känns aktuell. Denna situation blir dock ohållbar då Fix-
It ibland mottog 200-400 ansökningar per uppdrag. Den stora mängden ansökningar blir 
då omöjlig att gå igenom på en begränsad tid. CV databasen blir på detta vis ett medel för 
att kunna hantera en stor mängd ansökningar.  
 
Kandidatens kvalifikationer matchas mot en kravspecifikation som specificerar uppsatta 
krav för den aktuella tjänsten. Samtliga tillfrågade projektledare betonar vikten av ett 
systematiskt förfarande vilket innebär att rekryteringen sker efter en på förhand utarbetad 
och standardiserad process. På så vis säkerställer ett systematiskt förfarande i högre grad 
en rättvis behandling av kandidaterna. Graden av systematik varierar dock mellan de 
tillfrågade projektledarna beroende på varierande tidsram, framförhållning och 
uppdragssituation med mera. En av projektledarna betonar att det är sällan som en 
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kravspecifikation upprättas. Detta beroende på att det aktuella kontoret som 
projektledaren är verksam på har en väldigt god och nära relation till de lokala företagen 
och därför inte ser det som en nödvändighet att upprätta kravspecifikationer då god 
kännedom finns kring vad som krävs för att klara uppdraget och passa in på företaget:  
 
Den lokala etableringen som är en grundpelare i Fix-It och på en liten ort 
så behövs inte nödvändigtvis en specificerad kravspecifikation. Det är 
naturligtvis så att en kravspecifikation ett professionellt sätt att arbeta 
men onödigtvis på en mindre ort när man känner industrierna så väl, har 
tillräcklig insyn att fatta beslut om konsult utan att avtala om en 
kravspecifikation. 
 
Ytterligare en projektledare på ett annat kontor med en helt annan bemanningssituation 
uttalar sig på följande vis angående systematiken i sin rekryteringsprocess:  
 
Min position inom vårt team innebär att jag sällan rekryterar till ett 
specifikt uppdrag utan rekryterar fortlöpande och bygger på så vis upp 
en ”bank” på 10-12 kandidater som jag har att välja från när specifika 
uppdrag uppkommer. Detta behövs för att korta av rekryteringstiden 
eftersom det hela tiden rör sig om ”snabba ryck” och det är inte ovanligt 
att en kund ringer samma dag eller dagen innan och vill ha 6-7 personer 
omgående.  
 
Att skriva en kravspecifikation betyder nödvändigtvis inte att rekryteringsförfarandet är 
systematiskt men hur rekryteringsprocessen genomförs får konsekvenser kring vilken 
kandidat som väljs. Genom att arbeta systematiskt i rekryteringsprocessen, vilket 
Lindelöw Danielsson (2005) förespråkar, minskar risken för felrekryteringar. Ett 
osystematiskt förfarande ökar risken för att Fix-It gör en felrekrytering vilket kan bli 
väldigt kostsamt för företaget. Genom att arbeta osystematiskt, vilket Fix-It har visat sig 
göra i en del avseenden, så kan det vara svårt att utvärdera de sökandes förmågor och 
lämplighet enligt Bergström (1998). Denne menar att begränsad information om vad som 
krävs i ett uppdrag gör det svårt att veta vad som eftersöks i kandidaterna och på så vis 
försvåras matchningsprocessen. Projektledarna är dock vana att rekrytera under ett 
pressat tidschema och vid återkommande kunder och uppdrag är det lättare att snabbare 
bedöma om en kandidat är passande för ett uppdrag och kunden i fråga. Trots ett 
professionellt förfarande och en god kännedom om kunder och förutsättningar för 
uppdrag så rör det sig i slutändan om en gissning. Lindelöw Danielsson (2005) menar på 
att rekryteringsbranschen är gissningens bransch men genom att följa ett systematiskt 
arbetssätt så leder det i alla fall till en kvalificerad gissning.  Att arbeta systematiskt är 
inte någon garanti för att göra en lyckad rekrytering. Dock är det en hjälp på vägen och 
ett sätt att säkerställa en rättvisare behandling av de arbetssökande.  
 
5.2.2 Matchning 
För att bli anställningsbar hos Fix-It idag krävs det att orden i personprofilen 
överensstämmer med sökorden som Fix-It använder utifrån vad uppdraget kräver. Enligt 
merparten av de tillfrågade projektledarna använder de systemet när de skall göra den 
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första grovgallringen av de arbetssökande i förhållande till kravspecifikationen. 
Grovgallringen görs vanligen genom att rekryteraren söker på ett geografiskt område 
samt yrkeskompetens i CV databasen. Samtliga tillfrågade projektledare och även de 
tillfrågade i e-postenkäten är överens om att CV databasen gör det möjligt att hantera en 
större mängd kandidater vid gallringsprocessen. I grovgallringen menar flertalet av de 
tillfrågade projektledarna att det är yrkeskompetensen som är avgörande och att den 
sociala kompetensen har en betydande roll bland de kandidater som uppfyller 
yrkeskompetenskraven. Den sociala förmågan betonas som nästintill lika viktigt av 
hälften av projektledarna när det rör sig om mindre kvalificerade tjänster. Denna kan man 
dock inte avgöra förrän kandidaterna har intervjuats. En av de tillfrågade projektledarna 
sa: 
 
 En CV databas kan inte träffa rätt i mitt definitiva urval men den är till 
hjälp vid grovgallringen och för att uppfylla grundkraven för en specifik 
tjänst.  
 
Och en annan sa: 
 
Systemet kan aldrig ersätta den personliga kontakten med en intervju, det 
personliga samtalet. 
 
Systemanvändning vid matchning kan fungera som ett kompletterande och möjligen 
delvis ersätta mer traditionella verktyg exempelvis personliga intervjuer samt 
telefonkontakt enligt Author (2001). Merparten av de tillfrågade projektledarna hos Fix-It 
är överens om att CV databasen är ett effektivt gallringsverktyg för att hitta potentiella 
kandidater men också på att välja bort kandidater. I ett försök att matcha uppdrag mot 
arbetssökande så synliggörs endast de kandidater som motsvarar sökningen i CV 
databasen. De kandidater som inte matchar sökningen bortses helt ifrån.  Systemets 
funktion i matchningsförfarandet slutar här i ett tidigt stadium. De tillfrågade 
projektledarna är överens om att de kan komma ett steg länge i rekryteringsprocessen 
genom att få fram ett snävare urval från en sökning i CV databasen vilket både sparar tid 
och pengar. De poängterar vidare att de aldrig skulle skicka ut en kandidat på uppdrag 
genom att endast se kandidaten i systemet och utan att personligen träffas. Enligt Knocke 
et. al (2003) är det typiskt svenskt att bedöma det personliga mötet och intrycket som 
kandidaten förmedlar som oerhört viktigt i urvalet vilket ligger i linje med Fix-Its filosofi 
om det personliga mötet. Att det personliga mötet är så central i den svenska 
affärskulturen gör det svårt att bortse från den delen även om man så kanske önskar. Det 
skulle vara svårt internt och externt att legitimera ett rekryteringsförfarande som förlitar 
sig mer på ”opersonliga” urvalsmetoder. CV databasen kan aldrig ersätta ett personligt 
möte men systemets fyller ändå en funktion i matchningsprocessen som ett medel att 
gallra bland kandidaterna.       
 
5.2.3 Rättvis gallring 
Det finns en rad aspekter som är viktiga att efterfölja vid en lyckad matchning. En aspekt 
som Walter (2005) diskuterar är de arbetssökandes och arbetsgivarnas sökfrekvens, ju 
högre frekvens och intensitet som sökandet bedrivs med desto större är möjligheten till en 
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lyckad matchning. Genom att använda sig av tydliga och specificerade krav för uppdraget 
så är förhoppningen att få fram ett så pass representativt men också begränsat urval som 
möjligt. En av de tillfrågade projektledarna poängterar att: 
 
Titlar och befattningar säger inte så mycket i sig utan databasen blir lite 
snäv i sin användning. Sökorden är nyckeln till träffsäkerheten inom 
systemet och i den befintliga formen är det svårt att söka på så mycket. 
 
Enligt Walter (2005) så antas omfattande krav, som både är specifika och höga, att 
försvåra möjligheten till matchning. En sökning med alltför specifika och omfattande 
krav kan resultera i att ingen av de sökande motsvarar samtliga uppställda krav. Eftersom 
Fix-It har ett begränsat antal sökord som projektledarna kan använda sig av minimeras 
risken för att ingen av kandidaterna motsvarar sökningen. Istället riskerar man snarare att 
för många motsvarar sökningen.  Ahrnborg & Swenson (1997) poängterar vikten av en 
rättvis gallring när det gäller att granska ansökningshandlingar antingen det rör sig om en 
eller hundra ansökningar. CV databasen ger samtliga arbetssökande samma möjligheter 
att maximera sin profil och sina chanser att vara matchningsbar. En projektledare 
kommenterar styrkan i CV databasen användning med att säga: 
 
Det är omöjligt att komma ifrån det personliga samtalet men man kan ju 
önska en bättre matchning via databasen så att man kanske drar ner på 
antalet som tas till intervju från kanske 50 till 7-8 stycken vilket gör hela 
situationen mer hanterbar.  
 
I flertalet av intervjuerna med projektledarna uttrycks dock en önskan att kunna söka på 
flera sökord i CV databasen. I dagsläget kan rekryterarna endast söka på redan fastställda 
sökord, det vill säga inte på valfria sökord i löpande text exempelvis det personliga brevet. 
De sökord som nu är användbara anses ej fullt tillräckliga för att fånga upp kandidaternas 
fulla kompetensbredd. Genom att kunna göra en mer avancerad sökning i löpande text 
tror hälften av projektledarna att CV databasen kan bli mer användbar än den är i 
dagsläget. En av projektledarna uttalar sig på följande vis: 
 
Vad som saknas i systemet är effektiva sökvariabler exempelvis fler 
kompetenser, mer detaljerade kompetenser att söka på. Jag menar att 
systemet brister i valbara alternativ för kandidaterna 
 
Knocke et. al (2003) talar om ”statistisk diskriminering” vilket innebär att kandidater 
gallras bort av den anledningen att deras kompetens inte passar i använda benämningar 
eller klassificeringar. Exempel på detta kan hänföras till Fix-Its situation där CV 
databasen exkluderar vissa kompetenser då dessa inte finns som valbara alternativ och 
därför heller inte är sökbara. Merparten av de tillfrågade projektledarna ansåg att fler 
sökord kan hjälpa till att snäva åt urvalet av potentiella kandidater i grovgallringen 
samtidigt som urvalet av kandidater blir mer representativt för en specifik tjänst. Detta 
förutsatt att sökorden fångar upp kandidaternas fulla kompetensbredd. En utveckling av 
systemet med flera valbara alternativ för de arbetssökande likväl sökbara alternativ för 
projektledarna anses önskvärt. Enligt en av projektledarna skulle det leda till att 
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kandidater som idag inte passar in i Fix-Its förvalda kategorier i CV databasen skulle 
kunna skapa en mer rättvisande bild av sig själva i systemet. Kandidater som inte passar 
in kan ha udda utbildningar eller yrkestitlar, som för den skull inte är sämre än andra 
utbildningar eller titlar med vedertagna benämningar. Att kunna göra fler kompetenser 
sökbara innebär att systemet måste utvecklas med fler förvalda alternativ samt tillika 
sökord. Det anses bland de tillfrågade projektledarna positivt att ha fler möjliga sökord 
men det blir samtidigt ett svårare system att bemästra då det kräver större precision i var 
sökning för att hitta exakt rätt kombination av sökord. 
 
5.2.4 Kompetens 
Vid mottagandet av en ansökan så ligger fokus primärt, enligt samtliga av de tillfrågade 
projektledarna, på att finna personer som kan uppfylla den specifika yrkes- eller 
färdighetskompetenserna för uppdraget. Detta kan vara exempelvis truckkörkort, 
svetsarlicens eller allmänna verkstadsfärdigheter. Kompetenserna kan ofta vara väldigt 
komplexa och svåra att definiera vilket kan vara ett problem. En av platscheferna på Fix-
It som vi talat med för studiens praktiska genomförbarhet, berättade om en projektledare 
med beteendevetenskaplig bakgrund som fick gå en svetsarkurs för att skapa sig en 
djupare förståelse för vilka yrkeskompetenser som erfordras. Gällande CV databasen sa 
en av de tillfrågade projektledarna angående svårigheten att definiera kompetens:   
 
… att söka på kompetens är svårt då många kompetensbegrepp är 
mångtydiga. 
 
För att underlätta hanteringen av olika kompetenser och färdigheter beskrivs dessa i så 
enkla, och många gånger generella, termer som möjligt i CV databasen. Att i enlighet 
med Hallén (2005) eller Lindelöw Danielsson (2003) definiera vad som innefattas i 
begreppet kompetens skulle kunna vara gynnsamt för utvecklingen av CV databasen. 
Båda ovannämnda författare delar in kompetens i flera subgrupperingar för att tydligt 
belysa innebörden av kompetensbegreppet. Exempel på grupperingar är yrkesteknisk 
kompetens, strategisk kompetens och personlig kompetens. Människor är komplexa 
varelser och därför är det väsentligt att se till fler kompetenser än den yrkestekniska även 
i ett tidigt skede av rekryteringsprocessen. Genom att tydliggöra fler kompetenser och 
göra olika kategorier sökbara skulle Fix-Its förutsägelse om kandidaterna i CV databasen 
kunna förbättras. Hälften av de tillfrågade projektledarna menar att kompetensbegreppets 
användning inom CV databasen är för snävt. En av de tillfrågade projektledarna 
exemplifierar det med att: 
 
Databasen är ju enkelt uppbyggt utan vidare krusiduller. Det har vissa 
brister som om en kund ringer och vill ha ett antal snickare. Då får vi sitta 
och titta igenom alla ansökningar i pappersformat för att hitta någon 
då ”udda” kompetenser i förhållande till vår huvud nisch inte är sökbara i 
systemet.  
 
I enlighet med Kahlke och Schmidts (2002) teori om kompetensisberget finns det 
kompetenser som syns på ytan och kompetenser som ligger dolda under ytan. I Fix-Its 
fall när relativt få yrkeskompetenser etcetera är valbara och även sökbara bereds inte den 
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sökande möjligheten att visa vad man verkligen kan. Huvudnischen för Fix-It ligger inom 
industri, lager och logistik men ibland, som ovan nämnt, dyker uppdrag upp som avviker 
från normen. Vid dessa tillfällen är det av vikt att veta vad sina konsulter och 
arbetssökande bär med sig för kunskaper och kompetenser. Inom bemannings branschen 
handlar det ofta om snabba ryck och diversifierade uppdrag och inom branschen är det av 
vikt att ha konsulter som kan jobba inom flera områden och göra det bra. Fix-It håller sig 
huvudsakligen inom sin nisch och då blir behovet av generalister inte lika påtagligt som 
för bemanningsföretag aktiva inom flera branscher. Generalister inom Fix-It är givetvis 
av vikt men samtidigt är det för många uppdrag väsentligt att erforderliga licenser så som 
svetsarlicens etcetera innehas. Dock är det bra att veta att svetsaren även har 
snickarbakgrund eller andra erfarenheter vilket gör denne lättare att placera på uppdrag.  
 
Kompetens är ett svårdefinierat och svårtolkat begrepp vare sig man är kandidat eller 
sitter som del i rekryteringsprocessen hos Fix-It. Systemet tycks i viss mån belysa de 
yrkeskompetenser kandidaterna innehar preciserade i specifika av licenser och 
behörigheter. Systemet brister dock i att kunna fånga upp och visa på kandidaternas fulla 
kompetensbredd. Detta hämmar systemets potentiella användning vid nya typer av 
uppdrag, där kompetenser erfordras som ej finns representerade i CV databasens 
sökfunktion.  
 
5.2.5 Social kompetens 
När uppdragen ställer låga krav på praktisk kompetens ställs högre krav på den sociala 
kompetensen enligt de tillfrågade projektledarna. Samtliga av de tillfrågade 
projektledarna ställer höga krav på en utvecklad social kompetens hos sina konsulter. De 
söker en person som kan vara ett ansikte utåt mot Fix-Its kunder utöver att de är duktiga 
på sitt jobb. Det handlar om en hög grad av tillit att konsulten man skickar ut på uppdrag 
dels skall utföra jobbet korrekt och till uppdragsgivaren belåtenhet men också visa upp 
Fix-It som företag och bemannings branschen som företeelse. Detta poängterar speciellt 
en projektledare. Enligt hälften av de tillfrågade projektledarna så är den sociala 
kompetensen minst lika viktig som den yrkesspecifika kompetensen speciellt vid uppdrag 
med simpla arbetsuppgifter, något som även stöds av e-postenkäten. En av projektledarna 
kommenterar vikten av social kompetens på följande sätt: 
 
När det sedan väl kommer till kritan är det snarare de mjukare faktorerna 
som väger tyngst, så som den sociala kompetensen. Där innefattas hur man 
fungerar som person, hur man smälter in i gruppen när man kommer ut som 
konsult, tar till sig ny information, tar ansvar osv. Det är klart att skall man 
ut som svetsare måste man ha rätt licenser och så vidare men är det ett 
enkelt montörjobb kanske de personliga egenskaperna blir än viktigare så 
är det ju.  
 
Ytterligare en tillfrågad projektledare uttrycker sig som följer: 
 
Vad jag söker personlighetsmässigt är sådant som ansvartagande, 
pålitlighet, initiativförmåga, insikten att man är en reklampelare för Fix-It 
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Bemanning och säljer in vårt koncept på något sätt är viktiga egenskaper 
men inte möjligt att utröna i ett system.   
 
En av respondenterna i e-postenkäten beskriver det som att: 
 
För att kunna ha en långsiktigt bra relation med kunderna måste vi ha 
kandidater med en god social förmåga och som kan passa in i kundernas 
olika miljöer. 
 
Resonemangen som förs är att liknas med Halléns (2005) så väl som Knockes (2003) 
resonemang kring vikten av social kompetens och däri förvaltandet av sina kollektiva 
kunskaper. Men att avgöra en persons grad av social kompetens är en ytterst subjektiv 
bedömning i sig och kan enligt Knocke (2003) vara problematiskt. Betydelsen av social 
kompetens i Fix-Its fall innebär, enligt samtliga av de tillfrågade projektledarna, att en 
person med rätt yrkeskompetens men med ett negativt förhållningssätt kan bli inaktuell 
för uppdraget.  I e-post-enkäten framkommer dock en avvikande mening som visar på 
variationen i rekryteringsförfarandet inom organisationen då en person svarar att: 
 
Vi går strikt efter kompetens5 när vi anställer till de olika uppdragen. 
 
Den avvikande meningen till trots tycks social kompetens vara högst väsentligt för att 
anses lämpad för uppdrag. Den sociala kompetens är inte avgörande för hur väl konsulten 
kan utföra den tilltänkta uppgiften men den sociala kompetensen blir avgörande för hur 
väl konsulten klarar sig i de sociala sammanhangen kring uppdraget.  Det ställs höga krav 
på en konsult att snabbt kunna anpassa sig till nya arbetsplatser och klimat samt sälja in 
Fix-Its varumärke hos kund.  
 
5.2.6 Säkerställande av kompetens 
I syfte att finna rätt kandidat blir det väsentligt att med hjälp av exempelvis 
referenstagning säkerställa kandidaternas kompetenser. En övervägande majoritet av 
respondenterna i e-postenkäten poängterar vikten av referensernas omdömen kring 
kandidaten i kombination med egna intryck vid intervjutillfälle. Sammantaget menar 
flertalet i e-postenkäten är detta avgörande för att säkerställa att rätt kandidat bemannar 
uppdraget i fråga. Även de tillfrågade projektledarna styrker resonemanget och en av de 
tillfrågade menar att efter en initiell grovgallring så: 
 
Om det fortfarande känns bra med de aktuella kandidaterna antas nästa 
steg vilket är att ringa kandidaternas referenser. Detta ser jag som ett 
mycket givande moment. Varje kandidat måste ange minst två referenser i 
syfte att ge underlag och perspektiv på deras kunskaper erfarenheter samt 
personliga karaktär. 
 
Fix-It, precis som Kahlke och Schmidt (2003), lägger stor vikt vid referenstagning, där 
social så väl som yrkesmässig kompetens inkluderas, som del i rekryteringsprocessen. 
                                                 
5 Finns utrymme för viss tolkningsrum här men i enlighet med frågans art samt tidigare diskussioner antas 
att respondenten avser yrkeskompetens snarare än social kompetens…. 
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Inom bemanningsbranschen är det än mer viktigt att säkerställa att rätt kandidat väljs 
eftersom Fix-It går i god för att kandidaten verkligen behärskar de kompetenser som 
kunden eftersöker. Autor (2001) delar in information kring en person i två kategorier 
sådan som är lätt verifierad och sådan som är svår verifierad. Autor (2001) menar då att 
information så som yrkeskompetens i form av licenser, utbildningsnivåer och så vidare 
kan kollas upp och säkerställas även via elektroniska verktyg, exempelvis kan det styrkas 
med intyg av examen. Dock menar Autor (2001) att viss information är ytterst svår att 
verifiera eller säkerställa och speciellt via någon typ av mellaninstans. Samtliga av de 
tillfrågade projektledarna trycker på faktorer som social kompetens, kunna marknadsföra 
Fix-It, vara flexibel och ansvarstagande med mera, samtliga faktorer eller egenskaper 
som är ytterst svåra att säkerställa. Att en arbetssökande i sin profil i CV databasen 
skriver att denne innehar alla dessa mjukare egenskaper behöver styrkas med annat än 
den enskildes egna ord. Här kommer referenstagning in som en central del i 
rekryteringsprocessen menar samtliga av de tillfrågade projektledarna. Dock varierar det 
mellan de tillfrågade hur referenstagning sker. En av de tillfrågade projektledarna på en 
mindre ort med god person kännedom i trakten säger: 
 
... mycket handlar om att snacka med bekantar, kusiner, 
rekommendationer från egna konsulter… 
 
Denne har en betydligt mer informell referenstagning än de projektledarna på större 
kontor där specifika frågor kring kandidaten utformas på förhand inför kontakt med 
referenser. Denna informationsinsamling kan omöjligt ske inom systemet utan den 
personliga kontakten blir avgörande. Merparten av de tillfrågade i e-postenkäten sa att det 
var referenstagning och det egna personliga mötet med en arbetssökande som låg till 
grund för säkerställandet av den sökandes kompetens. En av de tillfrågade säger att: 
 
Kandidatens lämplighet bestäms utifrån intervju och referenser, CV:n har 
en något underordnad betydelse.  
 
Pentland (Yates & von Maanen edit., 2001) poängterar även denne att personliga 
omdömen är så pass centrala för en bransch likt bemannings branschen att en process 
aldrig helt kan automatiseras och blunda för vikten av den personliga interaktionen. 
Matchningen mellan uppdrag och arbetssökande kan rent teoretiskt förekomma direkt 
utifrån att jämföra kravspecifikation mot CV. I praktiken är det dock så att människan är 
komplex och antaganden kring dess karaktär och potentiella förmågor är svåra definiera 
och förutspå (Lindelöw Danielsson, 2004; Knocke et al, 2003). Det är väsentligt att 
säkerställa kompetensen, yrkesmässig så väl som social, hos de arbetssökande då de som 
konsulter representerar Fix-Its verksamhet.  Fix-Its anseende är beroende av deras 
prestation och uppträdande och det blir därav högst avgörande att säkerställa 
kompetenserna i syfte att bygga upp ett förtroende för konsulten och minimera risken för 
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5.3 Sammanfattande analys - rekrytering 
Fix-Its organisation genomgår en stor förändring i och med implementeringen av en CV 
databas. Intentionen med systemet är att det skall effektivisera rekryteringsprocessen så 
att matchningen mellan uppdrag och arbetssökande sker optimalt det vill säga att den bäst 
lämpade kandidaten väljs.  Matchningen mellan uppdrag och arbetssökande är det 
centrala förfarandet i rekryteringsprocessen men det finns otaliga vägar att nå det målet. 
Rekryteringsprocessen som kandidaterna går igenom ter sig högst varierar mellan olika 
projektledare så väl som olika kontor.  En del i att säkerställa att rätt kandidat väljs för 
uppdraget är att arbeta systematiskt i rekryteringsprocessen. Ett systematiskt förfarande 
kan vara så väl att varje kandidat hanteras likvärdigt så väl som att vissa på förhand 
fastslagna steg i rekryteringen efterföljs. Systematik i rekryteringsförfarandet är inte en 
garanti för en lyckad rekrytering men en hjälp i rätt riktning. 
 
Ett första steg i rekryteringsprocessen är att kontakt etableras mellan arbetssökande och 
bemanningsföretaget.  Flertalet kommunikationskanaler används där nu systemet i form 
av CV databasen är en av dem. Systemet är dock tänkt att fungera som mer än ett 
kommunikationsverktyg.  Det fyller en funktion som ett initiellt gallringsverktyg i 
rekryteringsprocessen och kanske främst vid större urval av kandidater. Kandidaterna är 
synliga i CV databasen genom sin personliga profil.  En sökfunktion i CV databasen 
fångar upp och synliggör de profiler som möter kraven satta med hjälp av kombinationen 
av sökord. Förhoppningen är att en sökning riktad mot ett uppdrag skall synliggöra ett 
hanterbart antal kandidater och bortser från dem som inte matchar sökningen vilket antas 
effektivisera rekryteringsprocessen. Detta förutsatt att sökorden kan fånga upp 
kandidaternas kompetensbredd på ett rättvist sätt.  
 
Fix-It sätter stor förtroende till de uthyrda konsulterna och det blir essentiellt att 
säkerställa kandidatens kompetenser för att skapa tillit till att kandidaten som konsult gör 
varumärket Fix-It rättvist. Det är viktigt att verifiera de yrkeskompetenser kandidaten 
uppgett sig inneha samt värdera de inslag av social kompetens som anses nödvändig för 
att arbeta som konsult. Att definiera kompetens är i sig svårt och att försöka att bekräfta 
och säkerställa en arbetssökandes kompetens kanske en ännu svårare uppgift. Sätt att 
säkerställa kompetenser varierar men vanligt förekommande är referenstagning samt 
personliga intervjuer. Systemet fyller i denna fas ingen funktion men kan kontinuerligt 
under rekryteringsprocessen användas som ett kommunikations- och informationsverktyg 
internt så väl som externt. Dock kan systemet inte kontrollera eller värdera informationen 
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5.4 Systemperspektiv 
Implementering av systemverktyg är vanligt förekommande i dagens verksamheter. 
Bakgrunden till implementeringen och de behov implementeringen avses möta varierar. 
Systemanvändningen inom organisationer kan vara beroende av rent arbetsmässiga 
faktorer så väl som organisatoriska samt externa pådrivande faktorer. Hur en 
systemimplementering mottages påverkar dess användning och konsekvenser 
implementering får i organisationen.  
 
5.4.1 Systemanvändning 
Pentland (Yates & von Maanen edit., 2001) diskuterar att vid implementering av nya 
teknologiska verktyg måste de primära användarnas situation tas i beaktning. En av de 
ansvariga för systemets implementering menar att en förhoppning är att: 
 
Det ska passa för såväl det enklaste uthyrningsuppdraget som inte kräver 
någon särskild kompetens, till en avancerad tjänstemannarekrytering. 
 
Här går åsikterna kring systemets användning isär. På central nivå finns en förhoppning 
om att systemet skall kunna användas till och med i tjänstemannarekryteringar något som 
samtliga av de tillfrågade projektledarna menar är en orimlighet. Hade deras, som de 
primära användare, situation tagits i beaktning och de varit delaktiga i större grad i 
systemets utformning hade det med största sannolikhet sett annorlunda ut. Nu har dock 
CV databasen enbart varit i bruk en kort tid och enligt samtliga av de tillfrågade 
projektledarna arbetar de fortfarande i gamla vanor men de påpekar samtidigt att CV 
databasen är ett bra komplement förutsatt att den utvecklas till att bättra möta deras behov.  
 
Två projektledare poängterar dock att ett problem med användningen som de har svårt att 
korrigera är att en del kandidater inte fyller i sin profil korrekt,  
 
… kandidaterna som många gånger slarvar och inte fyller i ordentligt … 
 
Man riskerar att missa personer som fyller i fel nyckelord och på så vis 
framstår som icke passande kandidater fast de egentligen har rätt 
kvalifikationer. 
 
Det finns en risk att kandidater exkluderas till följd av en brist på tekniskt intresse och 
kunnande. En risk som Iacono och Kling (Yates & Van Maanen edit., 2001) benämner 
som en exkluderingsrisk. Om man ser till Fix-Its situation kan detta hänföras till det 
faktum att en del arbetssökande har fyllt i sin personliga profil väldigt dåligt, antingen på 
grund av slöhet eller att de upplever en svårighet, och därför inte blir sökbara för tjänster 
som de faktiskt är kvalificerade för.  Är kandidaterna inte anhängare till de teknologiska 
framsteg som organisationen eller samhället i övrigt riskerar Fix-It att helt exkludera 
vissa från sin verksamhet om de väljer att minimera eller helt eliminera användandet av 
flera sökvägar framöver. Kandidater som kanske till sin kompetens är optimala för Fix-It 
att ha till sitt förfogande men som brister i teknologiska förmågor som med CV databasen 
blir en nödvändig mellaninstans att passera i rekryteringsprocessen 
 
 40
EMPIRI OCH ANALYS 
En av de tillfrågade projektledarna påpekar att: 
 
En sökande blir nog mer anonym i en databas. Men sökande löper risken 
att försvinna i mängden vare sig det rör sig om pappersansökningar eller 
CV databasen.  
  
Har en kandidat skrivit en slarvig ansökan och skickat den via e-post läses ändå ansökan, 
för det mesta igenom av Fix-It, och om intresse väcks kontaktas kandidaten för vidare 
information. Bowker och Star (2002) poängterar vikten av CV databasers korrekta 
utformning samt användande för att säkerställa att korrekt helhetsbild erhålls när kodad 
information skall hämtas upp.  En kandidats personliga profil består av information 
kopplat till sökbara benämningar. Är en kandidat slarvig i CV databasen och exempelvis 
inte anger yrkeskompetens eller färdighetsbevis såsom licenser så riskerar man att sollas 
bort. Ingår sökord som specifik licens och det inte är inkluderat i den personliga profilen, 
även om kandidaten må ha det, så synliggörs inte kandidaten i sökningen. En av de 
ansvariga för systemets utformning menar att: 
 
…tjänsterna som ligger inom kollektivavtal och personerna i 
fråga  ”gillar oftast inte att skriva så mycket” och därför passar en 
databas med mycket förvalda alternativ bra 
 
Vad detta resulterat i är en förhållandevis enkel databas där relativt få detaljer kring 
kandidaterna beskrivs och är sökbara för Fix-It, vilket ger en väldigt grov bild av vilka 
kompetenser kandidaten innehar. Kanske det är så att Orlov (Autor, 2001) har en poäng, 
speciellt i Fix-Its fall, att tekniska gränssnitt i en rekryteringsprocess enbart kan initiera 
kontakt men parterna måste ändå prata för att skapa förståelse för vem den andre är, 
synliggöra sig själv och sin personliga profil. I Fix-Its fall handlar det kanske mer om att 
sortera bort de ansökningar som är irrelevanta snarare än att lyfta fram de relevanta med 
hjälp av det nya systemet. Systemet osynliggör dem som inte möter kraven och gör 
arbetsprocessen smidigare med hjälp av sorteringsförfarandet. Som tidigare nämnts så fås 
ofta en allt för stor mängd ansökningar för att dessa skall kunna läsas i sin fulltext och det 
blir essentiellt att sortera dem. Detta gör också att fler ansökningar blir tillgängliga 




Enligt merparten av de tillfrågade projektledarna har de alla olika sätt att kategorisera och 
klassificera kandidaterna. Dels måste kandidaten själv klassificera sin kompetens och 
genom sina val av kompetenser skaffa sig en grupptillhörighet och dels sker en 
klassificering av Fix-It då de kombinerar sökord i sitt matchningsförfarande. Beroende på 
sökord som används sorteras kandidaterna i grupper av aktuella kandidater – de som syns 
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En av de tillfrågade projektledarna understryker att:  
 
Kompetensmässigt kan man ju ha en kategorisering hur väl man matchar 
eventuella uppdrag men inte gällande deras personliga karaktär. Det är 
ytterst känsligt att lägga omdömen kring en person då det måste vara 
tillgängligt för den berörde då i våra pappersmappar. 
 
I enlighet med Bowker och Star (2002) är klassificering och gruppering ett sätt att sortera 
en stor mängd information och göra det hanterbart. Samtliga av de tillfrågade 
projektledarna poängterar, vilket diskuterats ovan, att även om deras mer eller mindre 
ostrukturerade förfarande fungerar bra numera kommer det att vara ohållbart i ett länge 
perspektiv. Metoderna hur de numera manuellt kategoriserar kandidaterna varierade 
kraftigt mellan de tillfrågade projektledarna. Metoder som nämndes var användning av 
mappar (i datorn eller i pappersform) ordnade efter yrkeskompetens alternativt 
företagsnamn. Kategorisering av kandidaterna sker då efter hur väl de passade på de olika 
företagen oavsett yrkeskategori. CV databasen används i dagsläget mest som ett 
sorterings- och gallringsverktyg snarare än ett effektivt matchningsverktyg som led i 
rekryteringsprocessen. Det finns dock potential för effektivare användning något som 
projektledarna tycks instämma med. Likt resonemang ovan rörande kritiken kring 
sökvariablerna till antalet finns en risk i att inte tydligt definiera betydelsen av 
kategorierna. Användarna kan då sinsemellan definiera betydelsen av kategorierna på 
olika sätt något som också Bowker och Star (2002) diskuterar. En av de tillfrågade 
projektledarna säger att: 
 
… strukturen behöver utvecklas bland annat att utöka möjligheten att 
specificera sökningarna med fler variabler och sökord. Titlar och 
befattningar säger inte så mycket i sig utan databasen blir lite snäv i sin 
användning. Sökorden är nyckeln till träffsäkerheten inom systemet och i 
den befintliga formen är det svårt att söka på så mycket. Att någon kan 
redovisning säger inte mycket i sig utan det måste kompletteras med mer 
ingående definitioner av vad exakt man har jobbat med, vilka program 
man känner sig bekväm med och så vidare.  
 
I Fix-Its fall är kategorierna som systemet skapar vilket nämns ovan, för vida för att vara 
tillräckliga. En kandidat kan vid valet av att kategorisera sig själv mena på att denne har 
kompetensen att kallas verkstadstekniker och kommer således med i urvalet om 
verkstadstekniker efterfrågas. När sedan vidare information inhämtas kring kandidaten 
kanske det visar sig att denne markant överdrivit sin förmåga att agera inom den rollen. 
Istället kommer en kandidat som inte riktigt ”vågar” kalla sig verkstadstekniker inte att 
komma upp i sökning där erfarenheter erfordras men vid samtal hade det kanske 
framkommit att kandidaten hade erfarenheterna som krävdes men inte kunde förmedla 
detta tydligt i CV databasen. En anledning till detta kan vara skiftande definitioner av 
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En av de tillfrågade projektledarna såg flera brister i själva systemets utformning så väl 
som implementeringen och menade att: 
 
Jag tycker att företaget borde ha tagit in någon som är expert på denna 
typ av system och dess implementering så det blir rätt från början. 
 
Bowker och Star (2002) menar att man lätt blir hemmablind och inte kan ställa sig 
tillräckligt objektiv till sina egna arbetssätt eller arbetsverktyg för att utvärdera dem. Fix-
Its skiftande arbetssätt vad det gäller rekryteringsprocessen och kategorisering kan vara 
svåra att bryta och utvärdera på egen hand eftersom de är inarbetade sedan länge. 
Samtliga av de intervjuade var dock medvetna om behovet av att förändra sin 
arbetsprocess och inkludera CV databasen mer som en följd av det ständigt ökande 
antalet anställda i företaget. För att underlätta denna övergång mot ett större användande 
av CV databasen hade eventuellt extern hjälp varit av godo enligt Bowker och Star 
(2002). Extern hjälp kan bidra med distanserat förhållningssätt och därigenom ett annat, 
betydande perspektiv till diskussionen kring arbetsverktygets användning och gjort 
implementeringen effektivare. 
 
5.4.3 Elektronisk klassificering 
Bowker och Star (2002) diskuterar elektronisk klassificering. Författarna menar att 
klassificering och kategorisering av information numera till stor del sker med tekniska 
hjälpmedel exempelvis databaser. Styrkan i användandet är att informationen blir lättare 
att hantera men svårigheterna ligger bland annat i att finna passande metoder att kodifiera 
och därigenom kategorisera information. I ett elektroniskt klassificeringssystem likt CV 
databasen hos Fix-It lider var personlig profil risk att osynliggöras i var sökning. När 
sökord används som verktyg att hitta i systemet kan de eliminera de personliga profilerna 
från att synliggöras i en sökning om inte profilen matchar kombinationen av sökorden. 
Något så banalt som att kandidaten slinter till och fyller i boendeort Götene istället för 
Göteborg kan vara avgörande för att kandidaten syns i en sökning bland potentiella 
konsulter i Göteborgsområdet.  I vilken kategori informationen hamnar blir väsentligt för 
informationens möjliga synliggörande, kanske än mer så när det rör sig om elektronisk 
klassificering. Som nämnts ovan så sorteras ansökningar via mail och post i mappar och 
högar. Genom att läsa dessa ansökningar kan det framkomma att en sökande har en 
efterfrågad kompetens men på grund av olyckliga ordval hade inte personen ifråga 
synliggjorts vid en sökning i CV databasen.  Den personliga profilen finns på så vis 
närvarande och vid ett sporadiskt genombläddrande finns den ändå där, synlig. 
 
5.4.3 Organisationsförändringar 
Flertalet av de tillfrågade projektledarna på Fix-It menar att CV databasen fyller en viss 
funktion  speciellt då den inriktar sig till de specifika yrkena inom Fix-Its nisch. Men på 
sikt är samtliga överens om att CV databasen måste förändras och utvecklas. De 
förändringar som Fix-It står inför i dagsläget är en kraftig expansion både vad det gäller 
antalet anställda men också en ny inriktning av verksamheten. Exempelvis kommer Fix-It 
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En av de tillfrågade projektledarna säger: 
 
Så länge som att nischen är den samme som den numera är och det främst 
handlar om bemanning tror jag att databasens utseende är adekvat. Men 
skulle vi utöka till andra branscher och satsa mer på rekrytering kommer 
databasen att vara för tunn. 
 
Den växande organisationens arbetsbörda kommer förändras och flertalet av de 
tillfrågade ställer sig tveksamma till att kunna arbeta i samma anda som innan när antalet 
kunder så väl som potentiella kandidater och konsulter konstant ökar till antalet. Dessa 
förändringar gör att Fix-Its verksamhet blir mer lik de större bemanningsföretagens 
verksamhet som sedan länge haft både tjänstemanna rekryteringar så väl som CV 
databaser vilket en av de tillfrågade poängterar: 
 
Våra konkurrenter ligger steget före oss gällande det här sättet att jobba. 
Och för att var med i denna konkurrens måste vi hänga med i utvecklingen 
och exempelvis en CV databas ligger i tiden.   
 
En av de tillfrågade projektledarna kommenterar deras utveckling och de 
organisationsförändringar som sker med att: 
 
…vi utformar verktygen efter vad vi tror vi håller på med. Istället för att 
tänka stort att dit ska vi och det verktyget behöver vi för att komma dit. 
Behöver ett större verktyg för att kunna växa i det men som heller inte får 
ta över för mycket.   
 
5.4.4 Förändringsfaktorer 
Enligt Di Maggio och Powell (1983) så tenderar organisationer som inte vet hur 
verksamheten bidrar till målen att ta efter organisationer som de uppfattar som 
framgångsrika vilket leder till att organisationer blir alltmer lika varandra. Enligt citatet 
ovan att det är viktig att följa efter i konkurrenternas spår. Det tycks även råda en 
oklarhet kring verksamhetens innehåll och de olika arbetsrutinerna som de enskilda 
kontoren tillämpar. Från central nivå har det nu utvecklats ett verktyg, CV databasen, 
som skall underlätta Fix-Its verksamhet. En av de tillfrågade projektledarna ställer sig 
dock frågande till om detta inte skett lite förhastat och hade uppskattat en CV databas 
som det redan från början fanns potential att växa. Oklarheten kan ha påverkat Fix-It till 
att följa i de större bemanningsföretagens fotspår genom att utveckla en CV databas utan 
att fullt ut reflekterat över Fix-Its situation. 
 
Det kan också tänkas att Fix-It har valt att införa en CV databas delvis för att uppfattas 
som ett mer kompetent och konkurrenskraftig företag gentemot andra bemanningsföretag 
och potentiella kunder. CV databasen skapar på så vis legitimitet för Fix-Its verksamhet. 
För att kunna behandla ett större antal kandidater underlättar det givetvis med en databas 
som kan sortera och kategorisera. En av de tillfrågade projektledarna poängterade dock 
att denne aldrig använt sig av systemet och de andra projektledarna erkände att de inte 
hade använt det i den utsträckning som de skulle kunna göra. Frågan är då om CV 
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databasens införande har gjort dem mer effektiva internt? Vid frågan kring fördelar med 
systemets implementering i e-postenkäten var de tillfrågade överens om att systemet 
skulle göra dem mer effektiva både för det skulle spara tid samt att de skulle hitta vad de 
letade efter lättare. Av dessa svar angående CV databasens funktion och implementering 
kan det dock urskiljas att den mottagits och används på olika sätt och med olika intensitet. 
En av de tillfrågade projektledarna poängterar dock att arbetstiden inte räcker till för att 
pröva sig fram i systemet: 
 
..någon typ av central information hade varit bra för jag känner inte att jag 
direkt har tid att klicka runt och testa mig fram i syfte att lära mig. Jag 
tycker att företaget borde ha tagit in någon som är expert på denna typen av 
system och dess implementering så det blir rätt från början .  
 
Fix-Its förhållningssätt ligger delvis i linje med Meyer och Rowans (1977) resonemang 
om att ha olika strategier och förhållningssätt för den externa organisationen och för den 
interna. Genom att ha olika strategier internt och externt så behöver man inte alltid göra 
internt vad man säger att man ska göra externt och därför utvecklar många företag dessa 
strategier. Behovet av dubbla strategier grundas i oförenliga krav från samhället i stort 
och för att överleva och skapa status och legitimitet som företag är det viktigt att uppfylla 
dessa oförenliga krav vilket man kan göra med hjälp av dubbla strategier. Internt är 
förhoppningen från de ansvarigas sida på Fix-It att CV databasen skall användas 
kontinuerligt och vara till stor hjälp för projektledarna och indirekt för kunderna.  
 
Till följd av en decentraliserad organisation med lokala kontor och egna arbetssätt så är 
det upp till de enskilda kontoren att internt anta det arbetsverktyg som nu erbjuds från 
central nivå. En av projektledarna poängterar ovan att hon inte har tid med att lägga ner 
massa tid på att lära sig systemet på egen hand och en annan tillkännagav att denne inte 
använt CV databasen någon gång. Detta visar på att de lokala kontoren inte alltid agerar 
efter det som förespråkas från central nivå. Även om systemet inte effektiviserar 
gallringsprocessen för tillfället så fyller den en viktig funktion genom att höja Fix-Its 
externa legitimitet. Meyer och Rowan (1977) menar att genom anpassning av verksamhet 
för att passa vedertagna samhälleliga värderingar och förhållningssätt skapas acceptans 
för organisationen. Fix-It befinner sig i en kraftig expansion och för att kunna jämföras 
med de större bemanningsföretagen så är en CV databas en legitimitets höjande faktor. I 
och med att de andra stora bemannings företagen använder liknande systemstöd så blir ett 
sådant system en norm inom branschen och Fix-It har länge varit undantaget.  
   
5.4.4 Implementering  
Fix-It byggs upp av en stark entreprenörsanda, stark lokal förankring och stark 
decentralisering i organisationen något som samtliga av de tillfrågade projektledarna så 
väl som ansvariga kring CV databasen poängterar. Detta har exempelvis resulterat i vitt 
skilda arbetsmetoder vilket kan störa implementeringen av en CV databas som från 
central nivå är tänkt som ett arbetsverktyg för samtliga att arbeta med. En av de 
tillfrågade projektledarna betonar farhågan och säger att: 
 
 45
EMPIRI OCH ANALYS 
Entreprenörsandan kan genera ett motstånd till ökad kollektiv struktur då vi 
alla jobbar olika och i eventuellt hellre arbetar genom ett personligt nätverk 
och med större situationsanpassning hellre än en specifik sökväg.  
 
Vad som kan utrönas av intervjuerna så väl som e-postenkäten är att förhållandevis lite 
har kommunicerats från central nivå kring det nya arbetsredskaps funktionalitet och 
tänkbara tillämpning. Vissa tar för sig ändå och utforskar och testanvänder det nya 
arbetsverktyget medan andra gärna hade sett att vidare fysisk introduktion skulle ha varit 
behövligt. En sådan introduktion hade varit bra för att snabbt kunna ta till sig systemet 
och integrera det som ett naturligt inslag i sin rekryteringsprocess.  
 
… det är upp till personalen att lösa de problem de själva möter på egen 
hand vilket vi också gör. Men någon typ av central information hade varit 
bra för jag känner inte att jag direkt har tid att klicka runt och testa mig 
fram i syfte att lära mig. 
 
… det har egentligen lite att göra med systemet och mer med användarens 
inställning att göra… 
 
Implementeringen av systemet är pådrivet från central nivå och tanken är att samtliga 
enheter på sikt skall arbeta på liknande sätt men med lokala avvikelser som bättre kan 
passa rådande kultur. En av de tillfrågade projektledarna påpekar att även om de är olika 
kontor så kan de gynnas av samarbete, kanske främst de kontor som ligger geografiskt 
nära varandra och kan i viss mån ”dela konsulter”; 
 
…nu inom närregionen mer eller mindre ”delar” vi  kandidater eller att 
de andra hinner ta kandidater före… 
 
Att geografiskt sprida organisationer har ett starkt behov av struktur diskuteras av Star 
och Ruhleder (1996). Dels som citatet ovan att ett system kan fungera som ett effektivt 
internt kommunikationsverktyg och dels att de internt kan ta hjälp av varandra. En 
projektledare påpekar att: 
 
Att alla arbetar olika behöver ju inte var ett problem men det kan bli det 
speciellt när vi växer som organisation och behöver förlitas oss mer på 
samverkan … 
 
… vidare utveckling av databasen krävs för ett optimalt användande… 
 
I en decentraliserad organisation som Fix-It krävs dock att systemets struktur och 
utformning är flexibelt. Flexibelt nog att möta olika och varierande behov vilket ligger i 
linje med Star och Bowker (2002) resonemang. De diskuterar kompromissen mellan 
standardiserade system och lokala anpassningsmöjligheter och poängterar att båda har 
inbyggda för- och nackdelar. Orlikowski (1996) poängterar även denna hur viktigt det är 
att ha system sofistikerade nog att kunna vara flexibla för effektiv implementering. CV 
databasen är implementerad som ett standardiserat system då alla lokala kontor har en 
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gemensam CV databas och de kan inte själva göra några ändringar i dess struktur utan det 
sker i så fall central. Samtidigt finns dock variation i användningen i och med att de på 
Fix-It själva kombinerar sin sökning och de sökord de vill inkludera utefter sina specifika 
uppdrag.  
 
Om inte medarbetarna känner att implementeringen av ett nytt systemverktyg kan bistå 
dem i deras arbete riskerar man att medarbetarna istället motsätter sig implementeringen. 
Att inte ha medarbetarna med på tåget fördröjer eller kanske till och med förhindrar 
implementeringen och de tänkta positiva effekterna av ett system uteblir. Denna 
invändning bekräftas av Røvik (2000) som för ett resonemang kring konsekvenserna av 
att adoptera organisationskoncept vilket innebär att organisationer tar efter 
organisationsförändringar som andra företag genomför. DiMaggio och Powell (1984) 
samt Meyer och Rowan (1977) för även de liknande resonemang om 
organisationsförändringar och orsaker till likformighet. Detta kan hänföras till Fix-Its 
situation med en nyligen introducerad CV databas och ett visst motstånd mot denna i 
kombination med knapphändiga instruktioner.  
 
Winter och Taylor (1996) samt Campbell-Taylor (1996) poängterar även de vikten av att 
anta nya tekniska arbetsverktyg efter att ha utvärderat de rent arbetsmässiga så väl som 
kulturella och sociala faktorerna inom organisationen för en framgångsrik 
implementering. Deras teorier stämmer väl överens med Fix-Its situation. En utvärdering 
av de arbetsmässiga, kulturella och sociala faktorerna skulle eventuellt ha varit av godo i 
Fix-Its fall. Robey och Sahay (1996) stödjer ett sådant förfarande och menar att det är 
väsentligt att utvärdera det sociala klimatet i organisationen då sådana förutsättningar är 
avgörande för hur förändringar mottas i organisationen.  
 
Implementeringen av ett nytt systemverktyg har i Fix-Its fall mötts av viss pessimism och 
användningen av systemet är ännu att ses som förhållandevis sporadisk. Inför en större 
förändring inom en organisation är det av vikt att utvärdera miljön rent arbetsmässigt så 
väl som socialt i vilken implementeringen skall göras gällande.  Utifrån en sådan 
utvärdering blir det lättare att utforma ett arbetsverktyg som passar de primära 
användarna och de facto implementeras som en del i arbetsprocessen. Ett arbetsverktyg 
som inte finner acceptans hos användarna kommer följaktligen inte frivillig antas som ett 
naturligt inslag i deras arbetsrutiner. 
 
5.5 Sammanfattande analys - systemperspektiv 
Att implementera ett informationsteknologiskt arbetsverktyg i Fix-Its organisation var ett 
direkt svar på ett ökat behov av gemensam struktur i organisationen. Kontoren växer i 
storlek samt ökar till antal vilket har resulterat i att organisationen har fått en tilltagen 
geografisk spridning. En förhoppning var att ett gemensamt system skulle fungera som 
ett kommunikationsverktyg då samtliga kontor antog använda det centraliserade systemet. 
Vidare fanns även en önskan att systemet också skulle fungera som ett 
matchningsverktyg i rekryteringen. En underliggande orsak till systemets implementering 
antas även vara att följa med trenderna inom branschen. Flera andra bemanningsföretag 
har sedan länge använt liknande systemstöd och via Fix-Its egna implementeringen antas 
ökad extern legitimitet uppnås.  
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Det finns dock betydande risker med en implementering av arbetsverktyg om inte de 
primära användarna ser verktygens direkta nytta. Förutsättning för en god 
implementering, som ej möter intern motstånd, är god intern kommunikation. De tilltänka 
användarna är alla dem som i någon mån är delaktiga i rekryteringsprocessen. Det är 
centralt att användarna är införstådda med varför ett systemstöd implementeras och hur 
det är tänkt att användas. Förväntningarna kring systemets användning som ett naturligt 
inslag i rekryteringsprocessen kan inte helt göras gällande mot utfallet av systemets 
implementering. Projektledarna tycks förhålla sig likgiltiga till implementeringen eller ser 
stora brister i dess användning. Många fortsätter i gamla vanor och känner inte ett direkt 
behov av ett tekniskt verktyg likt CV databasen. Andra har adopterat verktyget och 
prövat dess användning men ser brister i dess nuvarande funktionalitet. CV databasen 
antas inte kunna eliminera den personliga kontakten med de arbetssökande helt men 
effektiviserar rekryteringsprocessen något då systemet sorterar och klassificerar 
information per automatik.  
 
Den klassificering som systemet gör, vilket i sig gör det till ett passande 
sorteringsverktyg, är inte att underskatta. Att systemets användning skall ta sig en mer 
markant roll i det centrala matchningsförfarandet kan dock diskuteras. 
Organisationsförändringar, vilket här handlar om en implementering av ett nytt 
arbetsverktyg, behöver tid att integreras i organisationen. I detta fall är implementeringen 
förhållandevis färsk. I ett längre perspektiv antas att Fix-It utvecklar systemet att bättre 
passa deras verksamhet samt att systemet då används i större utsträckning. Genom att 
vara ett flexibelt system där kontinuerlig utveckling sker och måste få ske antas att det 
bättre kan motsvara de olika användarnas önskemål i denna decentraliserade 
organisationen.  
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 6. Slutsats 
I detta avsnitt återkopplas till uppställda frågeställningar 
vilka besvaras med stöd från analysen. Avslutningsvis 
diskuteras problematiken mer fritt i ett separat avsnitt 
benämnt slutdiskussion. Även förslag på fortsatt forskning 
samt kritisk granskning av det egna arbetet tas upp.  
 
6.1 Delfrågor 
Genom att först besvara tidigare uppställda delfrågor är förhoppningen att ge ett bättre 
övergripande perspektiv på huvudfrågan. Delfrågorna fokuserar på tre olika områden 
men sammantaget understödjer de svaret på huvudfrågan. Frågorna fokuserar på hur ett 
system används i rekryteringsprocessen, varför det har implementerats och vilka 
konsekvenser implementeringen har fått. Huvudfrågan (6.2) berör sedan hur 
matchningsförfarandet i en rekryteringsprocess påverkas av en systemimplementering. 
 
6.1.1. Användning 
Det implementerade systemet är en av flera kommunikationskanaler för 
bemanningsföretaget ut mot de arbetssökande. Systemet etablerar en initiell kontakt 
mellan de båda parterna som ett första steg i rekryteringsprocessen. Kandidaterna 
existerar i systemet genom sin personliga profil vilket inkluderar så väl yrkeskompetenser, 
hemvist samt personliga notiser. Systemet lagrar information kring de arbetssökande. 
Informationen blir sökbar via de förvalda alternativ kandidaterna inkluderat i sin 
personliga profil. Kandidaten synliggörs för bemanningsföretaget genom en sökfunktion. 
Kombinationen av sökord ska avspegla uppdragets karaktär och sökfunktionen antas 
synliggöra de kandidater i CV databasen som är bäst lämpade för uppdraget. Systemet 
brister i en del avseenden med att kunna fånga upp och visa på kandidaternas fulla 
kompetensbredd. Antalet sökord som kan användas i en sökning är begränsade vilket 
hämmar systemets potentiella användning. Som rekryterare riskerar man att missa 
arbetssökande som faktiskt innehar kompetensen men inte kunnat visa på detta i systemet, 
vilket ger ett snedvridet urval.  Systemet är användbart som en informationsbank och ett 
sorteringsverktyg bland de arbetssökande. CV databasen sorterar bort de ansökningar 
som klassificeras som irrelevanta av systemet genom sökfunktionen vilket gör mängden 
ansökningar mer hanterbart. 
 
6.1.2 Orsaker 
Det finns en rad orsaker till implementering av en CV databas. En nämnvärd orsak är en 
ökad arbetsbörda till följd av att företaget expanderat kraftigt. För att kunna hantera en 
allt större mängd ansökningar och kunduppdrag så är CV databasen ett potentiellt verktyg 
då det möjliggör hantering av större volymer. I systemet finns alla ansökningar 
representerade och kategoriserade utefter kandidatens personliga profil. En annan orsak 
till implementeringen går att finna i det faktum att en allt bredare organisation geografiskt 
sett kräver att någon typ av gemensam struktur byggs upp. En gemensam struktur 
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möjliggör allmänna arbetsrutiner samt att en enhetlig bild av företaget kommuniceras 
externt. Likaså är det ett medel för intern kommunikation och ett sätt att säkerställa att de 
gemensamma grundvärderingarna ändå bibehålls och efterlevs. Ytterligare en orsak till 
systemimplementeringen är att verksamheten på sikt ska utvidgas genom att också 
bemanna uppdrag inom andra sektorer än den som är företagets huvudnisch idag. Vid 
rekryteringar inom exempelvis tjänstemannasektorn i jämförelse med industrisektorn 
kommer CV databasen få en allt viktigare roll. Gällande tjänstemannarekrytering anses 
det att en större mängd information är nödvändig för att ens kunna göra en första 
grovgallring. Dock måste systemet utvecklas vidare för att kunna visa på kandidaternas 
fulla kompetensbredd och för att rekrytering av mer avancerade tjänster skall kunna 
genomföras på ett adekvat sätt. En orsak till systemets implementering som inte direkt 
berör kärnverksamheten, rekrytering, anses vara att organisationen erhåller legitimitet för 
sin verksamhet genom anpassning till normer inom branschen.  
 
6.1.3 Konsekvenser 
Utfallet och konsekvenserna av systemets implementering kan ej tydligt urskiljas. En risk 
med att en implementering av ett nytt arbetsverktyg sker från central nivå är att det 
saknar tydlig förankring hos de tilltänka användarna på lokal nivå. I vilken mån systemet 
har kapacitet och möjligheter att påverka rekryteringsprocessen på ett gynnsamt sätt 
påverkas starkt av användarnas vilja att adoptera och ta till sig det nya arbetsverktyget. I 
detta fall tycks implementeringen från central nivå ha skapat visst motstånd och motvilja 
mot implementeringen. Detta framförallt till följd av att användarna inte funnit att 
systemet mötte deras direkta behov. På sikt anses dock att en anpassning måste ske i 
arbetsrutiner och processer för att klara av den ökade och mer varierande arbetsbördan 
som användarna ställs inför. Det finns en stark tilltro till att systemanvändningen kommer 
öka på sikt och effektivisera rekryteringsprocessen i och med den kontinuerliga 
utvecklingen av systemverktyget. Genom självinlärning snarare än upplärning förväntas 
systemet integreras som ett naturligt inslag i användarnas arbetsrutiner.  
 
6.2 Huvudfråga 
CV databasen är relativt enkelt uppbyggd och tämligen få detaljer kring kandidaterna 
beskrivs och är likaså sökbara. Dessa begränsade detaljer ger en väldigt grov bild av vilka 
kompetenser kandidaten innehar. Systemet är därför endast användbart i ett första 
stadium i rekryteringsprocessen nämligen grovgallringen. Genom att arbetssökande finns 
samlade i ett informationssystem blir det möjligt att genom en sökfunktion försöka 
matcha samtliga kandidater mot uppdrag. Systemet synliggör i sökningen, definierad 
utifrån krav satta med hänsyn till uppdraget, ett urval av kandidater som matchar 
sökkriterierna. Grovgallringen blir på så vis tidsbesparande i och med att en grov 
matchning mellan arbetssökande och uppdrag sker utan att samtliga arbetssökandes 
profiler måste ses över. Systemet möjliggör att fler ansökningar blir tillgängliga för 
framtida uppdrag och matchningstillfällen förutsatt att den arbetssökandes personliga 
profil fylls i korrekt och kontinuerligt uppdateras. Dock brister systemet i att visa på 
kandidaternas fulla kompetensbredd då förvalda alternativ bortser från mer ovanliga 
utbildningar samt yrkeskompetens som inte faller inom verksamhetens primära nisch. 
Detta gör att urvalet i sökningen kan bli missvisande då det finns risk att potentiella 
kandidater utesluts och inte synliggörs. Att göra fler kompetenser sökbara innebär att 
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systemet måste utvecklas med fler förvalda alternativ samt tillika sökord. Att ha fler 
möjliga sökord är positivt men det blir också ett svårare system att bemästra. Det kräver 
större precision i var sökning för att hitta exakt rätt kombination av sökord för att på så 
vis hitta potentiella kandidater i matchningsförfarandet. Styrkan i användandet av 
systemet är att informationen blir lättare att hantera men svårigheterna ligger bland annat 
i att finna passande metoder att kodifiera och därigenom kategorisera information på så 
sätt att informationen synliggörs i en  passande kontext. Systemet fyller således en ringa 
betydelse i det avgörande matchningsförfarandet men ack en viktig betydelse i en initell 
grovmatchning eller grovgallring av de arbetssökande som led i rekryteringsprocessen. 
Hur systemet är utformat och används ligger till viss del till grund för systemets ringa 
betydelse som matchningsverktyg men orsaker finns också att finna i systemanvändning 
som koncept. Den personliga interaktionen spelar en avgörande roll i 
matchningsförfarandet och denna interaktion kan systemet aldrig ersätta.  
 
6.3 Slutdiskussion 
Huruvida systemimplementeringen i det berörda företaget blir en lyckad satsning återstår 
att se. Slutsatserna kring dess användande till dagens dato förefaller relativt dystra men 
det är viktigt att påpeka att en stark tilltro till ett framtida systemanvändande ändå finns. 
Att finna sätt att effektivisera sin arbetsprocess är att ses som en positiv önskan men det 
är viktigt att utvärdera vilken väg mot målen som bäst passar den berörda organisationen. 
Varför det nu har valts att implementera ett nytt koncept antas dels svara mot ett växande 
behov av gemensam struktur i organisationen och verktyg att hantera en växande 
efterfrågan på organisationens tjänster. Dels antas även att systemet antagits då andra 
inom branschen sedan länge använt liknande förfarande. Det är starkt och smart att göra 
saker på sitt sätt vilket så har gjorts i och med att organisationen inte initiellt automatiskt 
hoppat på trenden att implementera en CV databasen bara för att andra har gjort så.  Dock 
hade det varit positivt att tydligare kommunicera internt så väl som externt att det är 
aktivt val och inte en osäkerhet man grundade dessa val på. Att ligga steget efter 
utvecklingsmässigt kan vara en oerhört gynnsam position förutsatt att man lär av andras 
misstag och framgångar.  
  
För att ett bemanningsföretag skall hitta potentiella konsulter måste det finnas effektiva 
verktyg att gallra och matcha de arbetssökandes ansökningar mot uppdraget med. En CV 
databas som är utarbetad efter de primära användarnas önskemål och har som ändamål att 
understödja deras arbete kan vara till stor hjälp. Att kunna kategorisera och klassificera 
kandidaterna på ett överskådligt sätt är dock en förutsättning för att kunna arbeta effektivt 
med systemverktyget. Är inte systemet användarvänligt ut mot de arbetssökande på ett 
sätt som får dem att belysa vad de kan och vem de är samt att systemet internt har 
sökfunktioner som lyckas fånga upp kandidaternas sanna och fulla kompetensbredd kan 
system fungera hämmande då man riskerar att gå miste om den bäst lämpade kandidaten 
om denne brister i sin förmåga att optimera sin profil i systemet.  
 
Att använda sig av ett Internetbaserat kommunikationssätt externt ligger i tiden. Om CV 
databasen med tid skall fungera som det primära och kanske enda sättet att ansöka om 
uppdrag kan det eliminera vissa sökande som inte känner sig bekväma i att använda 
systemverktyget. Det blir även avgörande hur de fyller i sin personliga profil förutsatt att 
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de är villiga att göra så. De val de gör i sin personliga profil avgör i klassificeringen av 
deras profil och avgör i vilka kategorier kandidaten blir sökbar och synlig för bemanning 
av uppdrag. Att uppnå systemets fulla potential kräver även ett optimalt användande av 
systemet från rekryterarnas sida. Även om så inte är fallet i dagsläget finns en antydan 
om att det med tid kommer att förbättras. Användarna inom organisationen tycks känna 
ett visst motstånd mot implementeringen eller i alla fall känna en viss motvillighet att 
anta systemet. Detta antas dock mycket beroende på att systemet är implementerat från 
central nivå och härifrån har mycket lite och bristhändig information kommunicerats till 
de individuella kontoren kring systemets användning. Det tycks finnas dels en motvilja 
att anta tekniska verktyg så väl som en personlig motvilja att ändra sin invanda 
arbetsprocess. Med tid där en anpassning sker antas att detta kan komma att förändras.  
 
Variationen i rekryteringsförfarandet inom företaget är påtagliga men på inget sätt 
nödvändigtvis hämmande för organisationens utveckling. Decentraliseringen och 
självbestämmandet är en viktig del av företagets profil. Rekryteringsförfarandet tycks 
över lag vara anpassat efter förutsättningarna på plats gällande rådande affärskultur, 
uppdragssituation och intern arbetsfördelning istället för att arbetet sker efter 
förutbestämda normer som eventuellt inte passar situationen. Det finns dock utrymme för 
självgranskning och utvärdering av de arbetsmetoder och eventuellt brist på rutiner i 
rekryteringsprocessen för att på så vis säkerställa att risken för en felrekytering 
minimeras. Olika användare ser väldigt olika på CV databasens användning och 
potentialen i dess befintliga struktur. Nyttan av systemet tycks inte vara att det direkt 
förbättrar matchningen utan nyttan tycks snarare vara att systemet indirekt förenklar 
processen då det sorterar informationen på ett enhetligt sätt. Dock antas att denna 
motvilja till systemet kommer att förändras i och med systemets kontinuerliga anpassning 
att bättre passa de primära användarnas behov.  
 
Ett systematiskt förfarande är många gånger viktigt i rekryteringsprocessen men skall på 
inget sätt förhindra eventuella avvikelser som kan vara av godo. Noggrannheten i form av 
systematik i förfarandet ses som en förutsättning teoretiskt sett för en lyckad rekrytering 
men är nödvändighet inte lika närvarande i praktiken då vinstsyftet många gånger är 
viktigare än att göra en korrekt systematisk rekrytering. Ibland krävs onekligen, speciellt i 
bemannings branschen, att rekryteringen går fort men för den saken skulle inte göra 
slarvigt. I ett sådant läge kanske systematiken i rekryteringsförfarandet är mindre viktigt 
och snarare rekryterarens professionalitet och känsla för vad som krävs och vem de möts 
väsentligt.  
 
6.4 Kritisk granskning av det egna arbetet 
Efter uppsatsens genomförande och med facit i hand kan det konstateras att vissa saker 
eventuellt kunde ha gjorts annorlunda. Exempelvis har det endast varit möjligt att 
genomföra fyra personintervjuer. Förfrågningar gick ut till samtliga kontor i Västra 
Götalandsregionen och Hallands län men tid var en bristvara. Genom att genomföra fler 
intervjuer hade fler åsikter och aspekter erhållits som eventuellt varit studien till nytta. 
Dock anses att de intervjuer som ändå genomfördes var med relevanta personer som gav 
betydande inblick i sin verklighet med många givande exemplifieringar. E-postenkäten, 
som utformades som komplement till ett begränsat antal intervjuer, fick en låg 
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svarsfrekvens. Utformningen på frågorna i e-postenkäten var inte helt tillfredställande då 
svaren som gavs var dels svåra att sammanfatta i en kvantitativ sammanställning. Dels 
var de inte heller tillräckligt innehållsrika för att användas i ett kvalitativt syfte. Det ska 
dock poängteras att intentionen aldrig var att dra slutsatser endast grundade på e-
postenkäten. Den användes endast som ett komplement till svaren från intervjuerna och 
utgjorde en väldigt liten del av det empiriska materialet. E-postenkäten fungerade bra 
som en indikator på om de trender vi ansåg oss utröna ur de personliga intervjuerna 
kunde vara applicerbara på samtliga projektledare inom fallstudieföretaget.   
 
En jämförande studie mellan två bemanningsföretag hade eventuellt underlättat 
möjligheten att få tag på intervjupersoner. Det hade då inte erfordrats lika många 
intervjupersoner från ett och samma företag. Möjligen hade en jämförande studie också 
varit intressant eftersom man då kunnat jämföra vad det berörda företaget gör olika 
respektive lika i förhållande till ett bemanningsföretag som använt sig av en CV databas 
en längre tid. Dock anses att vi inte under studiens begränsade tidsram kunnat komma 
lika nära de objekt vi avsåg att betrakta om vi haft flera objekt att ägna oss åt. Studiens 
karaktär i form av en fallstudie uppmuntrar också till att genomföra observationer vilket 
tyvärr inte var möjligt att genomföra då det aktuella företaget inte vill ställa upp på det. 
Observationer hade möjliggjort en mer djupgående beskrivning av hur CV databasen 
faktiskt används och hur användarna förhåller sig till den. Trots att observationer uteblivit 
anser vi ändå att vi erhållit en god uppfattning om hur systemet används, mycket tack 
vare de många målande exemplifieringarna.   
 
6.5 Förslag på fortsatt forskning 
Efter genomförandet av denna studie anses att flera funderingar väckts snarare än att en 
fundering har fått sitt svar. Studiens ringa storlek gör att en önskan finns av en studie 
kring samma problemområde men som har möjligheten att utvidgas till att inkludera flera 
användarperspektiv. En avgränsning nödvändig till följd av begränsat med tid var att 
bortse från de arbetssökandes perspektiv på system. Det vore av stort intresse att i linje 
med denna framställning undersöka hur de arbetssökande förhåller sig till den ökande 
användningen av informations teknologiska mellaninstanser. Vissa antaganden görs men 
dessa saknar tydlig grund och manar till vidare forskning i ämnet. 
 
Denna studie gjordes på ett fallstudieobjekt och det anses intressant att pröva 
problematiken på annat företag inom branschen som befinner sig i en annan position samt 
fas i sin utveckling. En fallstudie av ett bemanningsföretag som aktivt har använt en CV 
databas under en längre tid antas ge helt andra svar än dessa som denna studie fått. Att 
jämföra förfarandet inom flera bemanningsföretag anses även vara av intresse. Det skulle 
leda till att slutsatser kring optimal användning och potentiella faror eventuellt skulle 
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Di.se 3 september 2005 – Affärsdatabasen 
 




- Personliga intervjuer med ansvariga projektledare samtliga genomförda 2005 på 
följande datum; 28 oktober, 31 oktober, 7 november och 16 november 2005.  
 
-  E-post enkäter skickades också ut den 25 november 2005 med en svarsfrekvens på 
arton procent.  
 
-  E-postkontakt har utbyts med tre stycken ansvariga för systemets utformande i såväl 




Vi har även tagit del av information på det berörda fallföretagets hemsida, deras 







En central del i förberedelsearbetet inför en rekrytering är att veta vad tjänsten kräver av 
en person. Att veta vilka kriterier som är väsentliga för en kandidat att uppfylla är 
avgörande för att förhindra att en felaktig rekrytering genomförs. Att inte veta vad man 
letar gör det uppenbarligen svårare att hitta den bäst lämpade personen för tjänsten. 
(Hallén, N., 2005) Kravspecifikationen skall vara så heltäckande som möjligt beskriva 
kompetenser som krävs för att utföra arbetsuppgifter och för att fungera i ett givet 
sammanhang. Kravspecifikationen kan fördelaktligen delas in i följande sju områden; 
utbildningskrav, erfarenheter, kunskapskrav, färdighetskrav, personlighetskrav, 
utvecklingspotential samt medicinska och övriga krav (Lindelöw, 2005). Dock är det 
väsentligt att ha i åtanke att en kravspecifikationens innehåll är högst situationsanpassat 
beroende på tjänstens karaktär (Hallén, N., 2005).  
 
Personprofil 
Den personprofilen, som utvecklas i kravspecifikationen, är av stor betydelse. 
Personkraven som ställs upp kan inkludera motivation, färdigheter, kunskaper, fysiska 
krav samt personlighetsdrag som är relevanta för den sökande ska klara av uppgifterna 
samt uppnå resultaten (Kahlke & Schmidt, 2002).  Den största svårigheten gällande 
personprofilen ligger i att fastslå personliga egenskaper som krävs. Det är svårt att 
fastställa vilka krav som ska ställas på egenskaper så som social kompetens, kreativitet 
och självständighet, kandidatens stresstålighet och så vidare. Det finns en risk att 
kravlistan blir alltför lång men de måste också vara realistiska. I annat fall kommer inte 
kravspecifikationen att uppfylla sitt syfte som sökmall i ett fortsatt rekryteringsarbetet. 
(Ahrnborg & Swenson, 1997; Lindelöw Danielsson, 2005) Ibland uppstår det situationer 
då krav och önskemål korrigeras och ändras. Mitt i rekryteringsprocessen kan det dyka 
upp en utmärkt sökande som kanske avviker på någon eller några punkter men som av 
andra skäl är lämplig för tjänsten ifråga. I detta läge finns det ingen anledning att 
principfast hålla på den upprättade personprofilen. Personprofilen ska vara ett medel för 
att nå målen och inte ett ändamål i sig. (Ahrnborg & Swenson, 1997).  
 
Arbetsanalys  
Startpunkten i ett rekryteringsförfarande är att upprätta en arbetsanalys som fungerar som 
en uppsättning av identifierade behov som finns i organisationen. Genom att genomföra 
en noggrann arbetsanalys framkommer väsentlig information som ligger till grund för 
ovannämnda kravspecifikationens utformning samt innehåll. En arbetsanalys är ett 
systematiskt insamlande av information kring hur ett givet arbete utförs på ett optimalt 
sätt. En arbetsanalys upprättas för att på så vis kunna skapa en så tydlig och 
sammanhängande bild av de aktuella nyckelkraven som bör ställas på de arbetssökande. 
Grundläggande i en arbetsanalys är en process där fyra områden identifieras: de ramar 
och villkor som finns runt arbetet, de resultat som ska skapas i ett givet arbete, de 
 uppgifter som ska tas hand om för att ovannämnda resultat ska kunna åstadkommas samt 
de personkrav som ställs i relation till de övriga områdena. (Kahlke & Schmidt, 2002)  
 
  Ramar 
Resultat 
Personkrav Uppgifter 
Figur I:  Hur arbetsanalysens fyra delar hänger samman. (Kahlke& Schmidt, 2002) 
 Modellen ovan (figur I) visar på dynamiken och komplexiteten mellan de fyra områdena. 
Vilken vikt som fästs vid de olika delarna varierar bland annat beroende på tjänstens 
karaktär. Beroende på vilka prioriteringar som görs gällande kan det eventuellt upptäckas 
att man skulle kunna lösa helt andra uppgifter och få ett helt annat resultat än dem som 
åstadkoms för närvarande. Avgörandet för modellens funktionalitet ligger i hur alla delar 




Respondent 1  
 
1. Beskriv rekryteringsprocessen. Hur ser den ut från det att en kandidat lägger in sig 
i systemet till eventuell tillsättning av uppdrag? 
 
Rekryteringsprocessen utgår från att en kundorder eller en signal från kund kommer om 
ett behov av ökad bemanning. Utifrån vad kunden utrycker för krav och önskemål i en 
konsult utvecklas en kravspecifikation antingen åt kunden eller tillsammans med kunden. 
Efter kravspecifikationens sammanställning måste den godkännas av kunden och ett 
ordererkännande ges av uppdragsgivaren. Kravspecifikationen upprättas som oftast med 
beskrivning kring befattning, tjänst, arbetsuppgifter, nyckelkunskaper och personliga 
egenskaper.  
 
Utifrån kravspecifikationen söker vi efter passande kandidater. Detta görs dels via 
databasen samt inkomna mail efter annons hos AMS och liknande. Sökord att använda är 
som oftast vilka erfarenheter kandidaterna har, befattning, kön samt ort de befinner sig 
på och söker sig till. Gällande databasen går det endast i dagsläget i alla fall att söka på 
förvalda ord och inte i löpande text.  
 
Jag som projektledare alternativt vårt kontors administratör väljer sedan ut ett antal 
intressanta kandidater som rings upp och med dem genomförs en kortare telefonintervju. 
De mest intressanta av dessa kallas sedan till en personlig intervju. Om det fortfarande 
känns bra med de aktuella kandidaterna antas nästa steg vilket är att ringa 
kandidaternas referenser. Detta ser jag som ett mycket givande moment. Varje kandidat 
måste ange minst två referenser i syfte att ge underlag och perspektiv på deras kunskaper 
erfarenheter samt personliga karaktär. Om även referenserna stärker det positiva 
intrycket av kandidaten anställs kandidaten för uppdrag, tillvidare alternativt sparas 
i ”heta-kandidater-boxen” för kommande uppdrag.  
 
Beroende på kundens önskemål sammanställs de mest relevanta kandidaternas CV i 
lokalt standardiserade mallar som presenteras för det aktuella företaget. I vissa fall vill 
kunden själv välja mellan ett fåtal kandidater alternativt att vi väljer ut en kandidat helt 
på egen hand. Som oftast följer jag med ut på uppdraget första dagen och ser till att 
kandidaten har informationen som krävs för att göra ett bra arbete.  
 
2. Varför tror du att ett system med CV databas nu har implementerats i er 
verksamhet? Vilka behov kan systemet uppfylla? Problem med implementering?  
 
Företaget är i en expansiv fas och för att kunna hantera en större arbetsbörda så har ett 
ökat behov av struktur vuxit fram vilket är en av anledningarna till CV databasens 
uppförande. Det tidigare arbetssättet är ohållbart i längden då antalet kunder och 
kandidater ständigt ökar. Hittills har vi förlitats oss på det personliga nätverket i 
kombination med ett ”lapp-system” som kategoriserat kandidaterna i mappar 
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 och ”högar”. Systemet kan istället ge en enhetlig bild av kandidaterna och även 
synliggöra vad alla har gjort internt i form av telefonkontakt, intervju etcetera.     
 
Ett problem med implementeringen av CV databasen har varit den utpräglade 
entreprenörsandan som råder i företaget vilket generat ett motstånd till ökad kollektiv 
struktur då vi alla jobbar olika och i eventuellt hellre arbetar genom ett personligt 
nätverk och med större situationsanpassning. Att alla arbetar olika behöver ju inte var ett 
problem men det kan bli det speciellt när vi växer som organisation och behöver förlitas 
oss mer på samverkan.  
 
3. Hur ser du på strukturen inom systemet?  
 
Strukturen i systemet fungerar sådär och anpassning krävs inför framtiden i form av 
systematiserade arbetsmetoder samt att vidare utveckling av databasen krävs för ett 
optimalt användande. Ett exempel är att utöka antalet valbara kompetenser i systemet.  
                   
4. Hur bearbetas kandidaten i systemet? Generaliseringar? Kategorisering?  
 
När kandidaten har lagt in sig i CV databasen är de direkt tillgänglig för 
bemanningsuppdrag. När jag söker i databasen anger jag sökord för att hitta potentiella 
kandidater. I databas är det dock exempelvis möjligt att söka på kompetens men inte på 
personliga egenskaper. Värdeladdade ord som är svåra att entydigt definiera blir svåra 
att använda. Även att söka på kompetens är svårt då många kompetensbegrepp är 
mångtydiga. Det blir därav nödvändigt att ta kontakt med kandidaten för att säkerställa 
kompetensnivån. Ett exempel är befattningen servicetekniker som har en stor spännvidd 
och kräver en förtydning. Genom valda sökord sker en tillfällig kategorisering av 
kandidaterna.    
 
5. Vilken information söker du ur systemet? Finner du det du söker? Relevant 
information?  
 
Systemet är väldigt användbart och hanterbart. Systemet innehåller ingen fullständig 
information om kandidaterna vilket är att ses som en orimlighet. Det är dock önskvärt att 
systemet utvecklades till att bli mer detaljerat i fråga om specifika kunskaper och 
färdigheter.  
                                                         
Eventuellt skulle det vara ett alternativ att använda någon typ av komprimerat 
personlighetstest i syfte att utröna personliga egenskaper som är svåra att vara objektiv 
inför. En profil utifrån ett personlighetstest skulle eventuellt fungera som 
ett ”grovgallrings-verktyg” i särskilt tjänstmannasektorn där personliga egenskaper är 






 6. Vilken typ av information lägger du in i systemet?  
 
Information kring etablerad kontakt, genomförda intervjuer dvs. all kontakt med 
kandidater samt positiva omdömen som kan vara användbara i syfte att eventuellt matcha 
mot uppdrag. (negativa sparades i mappar i pappersformat).  
 
7. Hur är det tänkt att systemet skall fungera som ett verktyg i matchningsprocessen? 
 
Det är främst i första skedet som systemet används i matchningsförfarandet i syfte att 
göra en grovgallring. Hur mycket tillit man kan sätta till systemet beror på det 
uppdragsgivande företagets kravspecifikation. Har företaget i fråga många specifika 
önskemål är det svårt att använda enbart systemet då nödvändig och tillräckligt 
utvecklad information saknas. Jag menar att det alltid är ett riskmoment och personligen 
värnar jag som ansvarig att kunde stå för ”mina” konsulters arbete. Ett led i detta är att 
träffa och gå igenom företagets värderingar och dylikt som är viktigt för konsulten att ha 
i åtanke under uppdragens gång.    
 
8. Vilka är fördelarna och nackdelarna med systemet i matchningsprocessen? 
 
Fördelar med systemet är att det är tidsbesparande, kandidaten kan själv uppdatera sina 
uppgifter löpande vilket ökar flexibiliteten samt att systemanvändningen höjer anseende 
gentemot kund, andra inom bemanningsbranschen så väl som ut mot potentiella 
kandidater. Nackdelar med systemet är att det kan vara för stelbent för att förlita sig på 
för mycket. Man riskerar att missa personer som fyller i fel nyckelord och på så vis 
framstår som icke passande kandidater fast de egentligen har rätt kvalifikationer.  Det är 
viktigt att poängtera att systemanvändning aldrig kan ersätta en personlig interaktion 
och intryck och intuitiv känsla för en persons karaktär.   
 
9. Hur har implementeringen av systemet fungerat? 
 
Som tidigare nämnt befinner vi oss i en expansiv fas och systemet utvecklas kontinuerligt 
för att möta organisationens behov. Implementeringen har fungerat bra och en 
kontinuerlig dialog med feedback och uppdateringar förs mellan oss som primära 
användare och systemutvecklarna. 
 
Respondent 2  
 
1. Beskriv rekryteringsprocessen. Hur ser den ut från det att en kandidat lägger in sig 
i systemet till eventuell tillsättning av uppdrag? 
 
Hos oss finns två säljande projektledare som skall sälja dels ut mot nya kunder samt även 
vårda de kunder vi även har, fylla nya behov. Vad som då händer om nytt behov har 
infunnit sig är att den säljande projektledaren presenterar en kravspecifikation för mig 
vilka som oftast innehåller information om vad uppdragsgivare söker för utbildningsnivå 
i konsulten, erfarenhet, kön, ålder och så vidare. Utifrån kravspecifikationen från kunden 
så gäller det att leta bland de egna konsulterna som eventuellt kan tänkas passa, om det 
 V
 rör sig om en ren inhyrning eller en rekrytering redan från starten. Det är möjligt att 
sätta ut en egen annons, söka i AMS sidor efter någon som kanske passar alternativt söka 
i den egna databasen såväl affärssystemet som CV databasen. Sedan sätter 
intervjuarbetet igång och då gör jag en bedömning kring hur personen fungerar socialt, 
hur man svarar upp till ställda frågor, kroppsspråk som visar att man har ett intresse av 
det här. Det skall kännas att man har tänkt igenom sin livssituation samt att höra vad 
referenserna säger. 
 
Men den första gallringen är i mångt och mycket fokuserad på ”hårda” fakta dvs. 
erfarenheter, kompetenser och ålder etc. Om man skall kunna söka på mer personliga 
egenskaper måste man känna kundens önskemål väldigt väl för att kunna möta de kraven 
på personkemi och rätt engagemang.   
 
2. Varför tror du att ett system med CV databas nu har implementerats i er 
verksamhet? Vilka behov kan systemet uppfylla?  
 
Ett system med CV databas har varit en naturlig utveckling, där det har gått från papper 
till mail till databas men mycket sker fortfarande via mail. Mail fungerar mycket bra, en 
annons har legat ute och utifrån personliga brev och meritförteckningarna kan man 
generalisera i olika mappar vilka som känns intressanta och dessa kontaktar man för 
intervju. Men en CV databas kan naturligtvis göra processen smidigare då man kringgår 
att behöva skumläsa många ansökningar och man kan enkelt söka i alla för nyckelord.  
 
3. Hur ser du på strukturen inom systemet?  
 
Det är essentiellt att vårt befintliga affärssystem och CV databasen är synkroniserade. 
Nu är strukturen i dem båda densamma vilket gör det lätt att börja använda databasen. 
Dock behöver strukturen utvecklas bland annat att utöka möjligheten att specificera 
sökningarna med fler variabler och sökord. Titlar och befattningar säger inte så mycket i 
sig utan databasen blir lite snäv i sin användning. Sökorden är nyckeln till 
träffsäkerheten inom systemet och i den befintliga formen är det svårt att söka på så 
mycket. Att någon kan redovisning säger inte mycket i sig utan det måste kompletteras 
med mer ingående definitioner av vad exakt man har jobbat med, vilka program man 
känner sig bekväm med och så vidare. Mycket sökord är positivt! 
 
4. Hur bearbetas kandidaten i systemet? Generaliseringar? Kategorisering?  
 
Kandidaterna bearbetas högst systematiskt och kategoriseras endast med hjälp av sina 
erfarenheter, kompetenser, utbildningsnivå samt examinationer av olika slag. Det finns 
ingen plats att dra slutsatser baserade på de personliga noteringar kandidaterna gör.  
 
Den enda generalisering som kan göras i databasen är att via deras förvalda alternativ 
göra dem till potentiella konsulter beroende på sökord för olika uppdrag alternativt 
grupp av sökord. Men det finns inte samma möjlighet som med mailanvändandet att 
spara kandidaten i olika kategorier, mappar. I databasen blir kategoriseringen 
situationsanpassad beroende på val av sökord ensamt eller i kombination.  
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I databasen blir kandidaten kanske avpersonifierad då ytterst lite sägs om personens 
karaktär. Om detta är positivt eller negativt är högst beroende av vad det är för tjänst 
som man söker konsult för. Gäller det en montör spelar personligheten ingen större roll 
men det spelar en avgörande roll om man söker en säljande inköpare. Det är hela tiden 
en avvägning. 
 
I databasen lägger en kandidaten in sig utan att rikta sig mot en specifik tjänst något som 
kan ses som en nackdel. Om man söker en viss tjänst kanske man trycker på vissa 
egenskaper mer än andra men fördelen är att man istället blir mer generaliserbar.  
 
5. Vilken information söker du ur systemet? Finner du det du söker? Relevant 
information?  
 
Utifrån en specifik kravspecifikation används diverse sökord antingen ett eller en 
kombination av flera men det beror mycket på hur väl kandidaterna har fyllt i sin profil. 
Kandidater riskerar att helt falla bort om man inte är noga att ange sin kompetens så att 
den fångas upp via sökorden. En del kan och andra sidan fylla i lite för mycket, men det 
lyser ofta igenom i relation till erfarenheter.  
 
Det finns svårigheter med systemet att bemästra kandidater som inte fyllt i sin profil 
korrekt, dessa kandidater faller i glömskan. Om kandidaten inte varit tydlig med att fylla 
i sina kompetenser, exempelvis vilka bokstäver man har på sitt truckkörkort och dylikt 
kommer inte kandidaten upp i en sökning där visst truckkörkort är oumbärligt. Vad som 
saknas i systemet är effektiva sökvariabler exempelvis fler kompetenser, mer detaljerade 
kompetenser att söka på. Jag menar att systemet brister i valbara alternativ för 
kandidaterna samtidigt som de många gånger är slarviga och inte fyller i ordentligt. 
Sökorden är mer väsentliga i databasen än personliga kommentarer annars skulle alla 
skriva in frisk, arbetsam m.m. Det är i slutändan främst yrkeserfarenheten man vill 
komma åt i kombination med visa karaktärsdrag, ett oumbärligt karaktärsdrag i nästan 
alla tjänstetillsättningar är exempelvis ansvarskänsla. 
 
Det finns ingen möjlighet att söka på personliga egenskaper inom databasen på samma 
sätt som med en traditionell CV och ett personligt brev för oftast skrivs ytterst lite av 
personlig karaktär i databasen. De tjänstemän som söker gör det oftast när tjänster 
direkt annonseras, de flesta som lägger in sig är oerfarna unga människor från 
gymnasiet utan större erfarenheter. Vad som prioriteras bland de unga är att de har gått 
industriprogrammet och har någon erfarenhet av industrin och kanske stått på 
industrigolvet någon gång. 
  
6. Vilken typ av information lägger du in i systemet?  
 
På baksidan av systemet ”våran sida” noteras interaktion med kandidaterna om kontakt 
har etableras, intervju genomförd. Några omdömen kan dock inte skrivas här då 
omdömen kring en person måste vara synlig för personen i fråga. Eventuellt kan en 
hänvisning göras till den fysiska mappen kring personen som personen också har tillgång 
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 till, bra eller dåliga bedömningar som den som skrivit dem måste kunna stå för. PUL 
(=lagstiftning) begränsar användandet av databasen som ett verktyg att arkivera. Nu 
lever man i ett mitt emellan stadium där det krävs papper i alla fall i vissa avseenden.  
 
7. Hur är det tänkt att systemet skall fungera som ett verktyg i matchningsprocessen? 
 
Användandet av en databas i rekryteringen är ett förhållandevis nytt hos oss och 
nyttjande graden är ännu så länge låg. Där ligger cirka 2 000 ansökningar i rådande 
stund men det talet ökar successivt i ganska snabb takt.  Dock är potentiella 
kandidaterna som lägger in sig förhållandevis dåliga på att lägga in sin profil.  
 
Det går inte att ersätta den personliga kontakten så systemets användning stannar oftast 
vid ett första stadium. Man måste träffas personligen för att få den rätta känslan för en 
människa. Vissa kan ju ha alla kvalifikationer på pappret som behövs men inger inget 
förtroende personlighetsmässigt medan någon annan kanske inte direkt har 
kvalifikationerna på pappret men visar alla de rätta personliga attributen. I detta 
ögonblick måste man träffa personerna för att se detta. Det är omöjligt att komma ifrån 
det personliga samtalet men man kan ju önska en bättre matchning via databasen så att 
man kanske drar ner på antalet som tas till intervju från kanske 50 till 7-8 st vilket gör 
hela situationen mer hanterbar.  
 
8. Vilka är fördelarna och nackdelarna med systemet i matchningsprocessen? 
 
Ett scenario där databasen kan göra att man effektivt drar ner antalet som kallas till 
intervjuer skulle spara mycket tid. Mycket tid läggs som det ser ut nu på att läsa igenom 
pappersdokument i sin helhet vilket i sig är tidsödande. På sikt kommer processen att gå 
lite snabbare, man kommer få fram det man söker mer effektivt. Nackdelar är att man 
kanske tappar en del som varit minst lika bra för att de inte har lagt in sig rätt. Alla är ju 
inte lika datorkunniga.  
 
9. Hur har implementeringen av systemet fungerat? 
 
Systemet är ytterst nytt men det gör ju också att det finns mycket utvecklingsmöjligheter 
inom det. Inom ett år kommer säkerligen systemet ha ett annat utseende. Det är lite svårt 
att tänka ”om” men det har lite att göra med systemet och mer med användarens 
inställning att göra. Det krävs en anpassningsperiod och den har vi nu. Den ”heta 
lådan” som vi har i pappersformat finns ju inte i databasen där inga möjligheter finns att 
kategorisera kandidaterna som bättre eller sämre passande kandidater för olika typer av 
uppdrag.  
 
Det nya samhället har inte riktigt hängt med gällande så väl PUL, LAS och attityder 






 10. Hur ser beslutsfattandet ut kring systemet? Påverkningsmöjligheter? 
Förändringsprocessen? 
 
En projektgrupp ansvarar för databasen utveckling. En kontinuerlig kommunikation är 
oumbärlig eftersom de inte direkt sitter som användare till systemet. Det finns mycket 
utvecklingspotential i systemet som det ser ut numera. Det kommer säkerligen utvecklas 
så att det blir lättare att söka på så väl utbildning som yrkeskompetens, flera förvalda 
alternativ. Annars blir det bara en koloss med massa namn i som inte går att nyttja.  
 
Vi tog upp en typ av personlighetstest som en mer objektiv bedömning… 
 
Visst det skulle vara möjligt men då kommer också frågan in med lagar och förordningar, 
kan det lagras dessa typer av omdömen kring en person. Kandidaten måste få feedback 
efter testet. Jag tror att AMS har ett test för att se vilka yrkesområden som man passar 
för. Det kan vara realistiskt att tro att en sådan av klassificering eventuellt skulle vara 
användbar. Där egenskaper beroende på tjänsten kan utrönas. I många fall där 
personerna själva skriver så skriver de gärna vad de tror att läsaren vill höra plus att det 
finns så många trender och klyschor som att ha många bollar, flexibel. Ansvar är dock en 
egenskap som man alltid kan trycka på, en känsla för ansvar gentemot sin uppgift, oss 
som företag så väl som gentemot kund.  
 
Respondent 3  
 
1. Beskriv rekryteringsprocessen. Hur ser den ut från det att en kandidat lägger in sig 
i systemet till eventuell tillsättning av uppdrag? 
 
Kandidaterna lägger in sin web-CV och får en bekräftelse tillbaka. Sedan är det upp till 
mig att gå in i CV-databasen och se efter de kriterier som är aktuella och då får jag upp 
de aktuella personerna genom att söka på sökbara ord. Sen läser jag igenom CV:n och 
ser så att allt stämmer och trycker ut en CV-mall och kallar kandidaterna till intervju. Dit 
får de ta med sig eventuella kompletterande uppgifter såsom referenser. Jag rekryterar 
enbart kollektivanställda och de anställda behöver inte en överdrivet gedigen bakgrund. 
Kraven är körkort, gymnasieutbildning och rätt inställning. En person som kan vara ett 
ansikte utåt mot Fix-Its kunder förutom att de är duktiga på sitt jobb. Detta tycker jag att 
man inte kan se i kandidaternas web-CV:n.  
 
Vi får också in många ansökningar via mail, telefon och vanliga brev. Efter CV-
databasen dragit igång får jag inte lika mycket mail längre. Vi ringer sedan in utvalda 
kandidater på intervju och om någon av de anställda har vänner som är intresserade av 
att arbeta brukar jag ta in dem på intervju så länge de uppfyller grundkraven. När 
kandidater sen blir anställda ändrar man bara deras anställningsstatus i Intelliplan 
(affärssystemet). Min position inom vårat team här innebär att jag sällan rekryterar till 
ett specifikt uppdrag utan rekryterar fortlöpande och bygger på så vis upp en ”bank” på 
10-12 kandidater som jag har att välja från när specifika uppdrag uppkommer. Detta 
behövs för att korta av rekryteringstiden eftersom det hela tiden rör sig om ”snabba 
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 ryck” och det är inte ovanligt att en kund ringer samma dag eller dagen innan och vill ha 
6-7  personer omgående.  
 
Som konsult vet man sällan var man ska sätta sin matlåda var dag därför är det viktigt 
att vara flexibel. För vissa är detta en stor osäkerhet och för andra är det en rolig och 
omväxlande arbetsform men det är viktigt att man trivs med detta arbetssätt och att man 
kan vara så pass social. Det är viktigt att ta reda på varför de vill arbeta och vilken 
levnadssituation de befinner sig i. Detta är svårt att läsa ut på ett CV. Det beror lite på 
hur väl den sökande kan formulera sig. Men för att avgöra dessa egenskaper måste man 
träffa personen ifråga. 
 
Mina intervjuer är ofta gruppintervjuer för att få en bra diskussion Vanliga 
intervjufrågor är; vad är ansvar, ledarskap och arbetsmiljö för dig? I gruppintervju kan 
man se hur kandidaterna integrerar med varandra vilket är viktigt för att få fram rätt 
person. 
 
2. Varför tror du att ett system med CV databas nu har implementerats i er 
verksamhet? Vilka behov kan systemet uppfylla? Problem med implementering?  
 
En CV databas kan inte träffa rätt i mitt definitiva urval men den är till hjälp vid 
grovgallringen och för att uppfylla grundkraven. Innan web-CV introducerades kunde 
jag få mellan 200-400 ansökningar och slängde mer eller mindre hälften av 
ansökningarna i papperskorgen. På grund av detta söktryck kan en databas vara till stor 
hjälp för att få upp mängden personer med samma bakgrund i en sökning och sålla. 
Basen fungerar därför som ett första grovgallringsverktyg och sparar mycket tid 
 
3. Hur ser du på strukturen inom systemet?  
 
CV databasen följer strukturen på vårt affärssystem, Intelliplan, vilket i sig gör det lätt 
att integrera de två. Databasen är enkelt uppbyggd utan vidare krusiduller.  Innan CV 
databasen introducerades i verksamheten så uppkom en del problem med att hitta 
kandidater som vi kan lösa med CV databasen i dagsläget. Exempelvis ringde en kund 
och ville ha ett antal snickare. Då fick vi titta igenom alla ansökningar i pappersformat 
för att hitta någon snickare då dessa inte fanns i våra dåvarande kategoriseringar i 
mapp-format eftersom det rörde sig om en ”udda” kompetens i förhållande till vår huvud 
nisch..  
 
4. Hur bearbetas kandidaten i systemet? Generaliseringar? Kategorisering?  
 
Genom val av sökord så generaliseras och grupperas kandidater. Enda kategoriseringen 
som görs är yrkesvis och i form av pappershögar. Jag söker oftast bara på ort och yrke 
och tar resten på intervjun.  Jag tror att databasen som den ser ut nu skulle kunna 
generaliseras mycket mer eftersom den i dagsläget är väldigt uppspaltat. Jag upplever 
dock inte det som ett stort problem eftersom jag arbetar på kollektivnivå, men på 
tjänstmannanivå kan jag definitivt se att utformningen som den är nu inte alls fungerar 
eftersom det behövs en betydligt grundligare analys då. 
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5. Vilken information söker du ur systemet? Finner du det du söker? Relevant 
information?  
 
Kanske att CV-databasen skulle bli mer användbar om det fanns fler sökord eller en lista 
med personliga egenskaper, exempelvis flexibilitet där kandidaten själv fick rangordna 
ett antal egenskaper som denne anser beskriver en själv på rätt sätt. Att kunna söka på en 
kombination av personliga egenskaper hade varit väldigt positivt och effektiviserat 
arbetet genom att man eventuellt fått fram ett mindre urval vid grovgallringen. 
 
Vissa frågor i basen är inte särskilt relevanta exempel ”har ej erfarenhet, vill arbeta 
som”. Jag kan ju inte söka efter kompetens och sedan få upp någon som kan tänka sig att 
göra det men inte har erfarenhet, det håller liksom inte hos kunden.  
 
6. Vilken typ av information lägger du in i systemet?  
 
Om någon på ett annat kontor har intervjuat någon kandidat så kan vi se den noteringen 
och ringa och fråga denne om omdömen kring kandidaten. Men man kan inte se eller 
göra några direkta utlåtande i Intelliplan. Personligen hämtar jag bara information och 
lägger inte in något. Jag använder mig istället av post-it lappar med egna koder som 
mina kollegor på kontoret också känner till. Dessa lappar sätter jag på ansökan efter 
intervjun. Ettor för riktigt bra medarbetare och tvåor för de som ”funkar” men inte mer 
än så. Under intervjun gör jag endast objektiva kommentarer på ansökan, 
exempelvis ”har arbetat på företaget X” och lägger ingen värdering i det. Istället 
behåller jag mer subjektiva omdömen för mig själv och säger till kunden istället om det 
är något om personen som den bör vara medveten om. 
 
7. Hur är det tänkt att systemet skall fungera som ett verktyg i matchningsprocessen? 
 
Jag tror att det är tänkt att systemet ska fungera som ett grovgallringsverktyg och det gör 
det i viss mån då jag som oftast endast söker på faktiska kompetenser i databasen. 
Databasen är för mig en bas att utgå ifrån men inget direkt arbetsverktyg. Ett problem är 
att de som redan är anställda inte finns inlagda och då görs det manuellt men det krävs 
nästan ändå att de själva uppdaterar sin profil så att deras fulla kompetensbredd blir 
sökbar.  
 
8. Vilka är fördelarna med systemet i matchningsprocessen? 
 
Innan databasen kom fick jag in alla intresse anmälningar personligt adresserat till mig 
vilket gav mig många kandidater att välja på medan vi nu inom närregionen mer eller 
mindre ”delar” kandidater och de andra kan hinna ta kandidater före. 
 
9. Hur har implementeringen av systemet fungerat? 
 
Vi har inte direkt fått någon utbildning i systemanvändandet utan endast fått mail som 
kort beskrev den tänkta användning. Detta är i och för sig en del av företagets filosofi 
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 eftersom det är upp till personalen att lösa de problem de själva möter på egen hand 
vilket vi också gör. Men någon typ av central information hade varit bra för jag känner 
inte att jag direkt har tid att klicka runt och testa mig fram i syfte att lära mig. Jag tycker 
att företaget borde ha tagit in någon som är expert på denna typ av system och dess 
implementering så det blir rätt från början .  
 
Det känns som vi utformar verktygen efter vad vi tror vi håller på med. Istället för att 
tänka stort att dit ska vi och det verktyget behöver vi för att komma dit. Vi behöver ett 
större verktyg för att kunna växa i det men som heller inte får ta över för mycket. 
Verktyget som nu är aktuellt skulle kunna begränsa företaget på längre sikt eftersom de 
inte kan ta hand om alla ansökningar. Detta gör att det känns som man börjat på fel håll 
vilket beror på att det är en liten organisation från början med en stark 
entreprenörsanda. ”Alla vill väldigt mycket och så kör man på halv-volly och så får vi se 
hur det blir.” 
 
10. Hur ser beslutsfattandet ut kring systemet? Påverkningsmöjligheter? 
Förändringsprocessen? 
 
Det känns som att det är vad det är och att utvecklingen står still men det är ju relativt 
nytt. Om det är något man undrar över systemet så kan vi skicka mail till Ann eller någon 
annan i företaget. Fix-It är väldigt prestigelöst på många sätt och vi har en god 
kommunikation sinsemellan. 
 
Respondent 4  
 
1. Beskriv rekryteringsprocessen. Hur ser den ut från det att en kandidat lägger in sig 
i systemet till eventuell tillsättning av uppdrag? 
 
Rekryteringsprocessen ser så olika ut från ort till ort och från projektledare till 
projektledare. Våra kontor är uppbyggda med tanke på lokal förankring. Så rekrytering 
eller bemanning handlar mycket om att snacka med bekantar, kusiner, rekommendationer 
från egna konsulter. Om jag får in ett uppdrag och inte direkt har någon som har den 
kompetensen som är ledig, hör med de anställda om de har någon att rekommendera som 
har den rätta bakgrunden och vill byta jobb, vi har arbetsförmedlingen att tillgå samt 
alla de som kommer till kontoret eller mailar in en ansökan. De som kommer hit och 
fyller i en ansökan sparar vi i sex månader. Än så länge sker denna ansökningsprocesse i 
pappersformat men tanken är att de skall fylla i via en dator för att därigenom direkt 
vara sökbara i vårt affärssystem. Fix-It AB som företag har vidare den möjligheten att 
divisionerna kan hjälpa varandra. Inom bemanning pratar man kontinuerligt med 
utbildning och kan hos dem höra sig för om det finns vissa som sticker ut och kan bli 
aktuella som konsulter på uppdrag som företag. Det finns således en tre – fyra 
huvudkanaler. Visstidsanställning används ju som oftast men a-kassan sätter vissa 




 Den lokala etableringen är en grundpelare i Fix-It och på en liten ort så behövs inte 
nödvändigtvis en specificerad kravspecifikation. Det är naturligtvis så att utvecklandet av 
en kravspecifikation är ett professionellt sätt att arbeta på men onödigt på en mindre ort 
när man känner industrierna så väl och har tillräcklig insyn för att fatta beslut om 
konsulter utan att avtala om en kravspecifikation. Naturligtvis pratar man med 
produktionsledare eller liknande om vad de söker så att man vet tillräckligt om vilka 
kompetenser som eftersöks. 
 
När det sedan väl kommer till kritan är det snarare de mjukare faktorerna som väger 
tyngst, så som den sociala kompetensen. Där innefattas hur man fungerar som person, 
hur man smälter in i gruppen när man kommer ut som konsult, hurr man tar till sig ny 
information och hanterar ansvar etcetera. Det är klart att skall man ut som svetsare 
måste man ha rätt licenser och så vidare men är det ett enkelt montörjobb blir de 
personliga egenskaperna än viktigare.  
 
2. Varför tror du att ett system med CV databas nu har implementerats i er 
verksamhet? Vilka behov kan systemet uppfylla?  
 
Våra konkurrenter ligger steget före oss gällande det här sättet att jobba. Och för att var 
med i denna konkurrens måste vi hänga med i utvecklingen och exempelvis en CV 
databas ligger i tiden.  Förhoppningsvis kan det undvika att behöva annonsera för 
tjänster etcetera något som är tidsödande och kan vara avgörande i negativ bemärkelse.  
 
Det känns inte riktigt 2000-talet att jobba som vi gör nu, det är smartare att 
systematisera sig än mer och utnyttja de tekniska möjligheterna som faktiskt finns. Vi 
ligger ju lite efter med alla våra papper. Samtidigt har jag sett en fördel med 
pappersmapparna då har det funnits tid över har jag bläddrat igenom att papprena 
snabbt och fått en snabb överblick. En sökande blir nog mer anonym i en databas. Man 
har inget kort eller personligt brev. För mig blir det mer påtagligt och konkret att ha 
pappershögen att bläddra igenom snarare än att söka i databasen för att få en bild av 
vilka som där finns. Men visst man tappar lätt kontrollen med pappershögen och den 
bara växer och hamnar så småningom i papperskorgen istället för att gås igenom.  
 
Sökande löper risken att försvinna i mängden vare sig det rör sig om 
pappersansökningar eller databasen. Det kan antingen vara fel på formuläret eller att 
kandidaten inte själv fyller i det som finns att fylla i korrekt.  
 
3. Hur ser du på strukturen inom systemet?  
 
Jag tror att databasen är tillräcklig i sin utformning för att hålla i längden. Hon som har 
utvecklat databasen är mycket noggrann, driven och duktig. Systemet lämnar mycket 
möjligheter. Så länge som att nischen är den samme som den numera är och det främst 
handlar om bemanning tror jag att databasens utseende är adekvat. Men skulle vi utöka 
till andra branscher och satsa mer på rekrytering kommer databasen kunna vara för tunn. 
Smärre justeringar kanske behövs men det är svårt att avgöra i detta tidiga stadium men 
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 den håller måttet. Men det antar jag med tanke på den kunskapsnivå och kompetens hon 
har som utformat den tillsammans med de som ansvarar för vårt affärssystem.  
 
4. Hur bearbetas kandidaten i systemet? Generaliseringar? Kategorisering?  
 
Rent allmänt generaliserar vi kandidaterna i den mån att vi utgår från våra stora kunder 
och utifrån dem sorterar kandidater som kan komma att vara lämpliga för de olika 
kundföretagen. Har man mycket att göra är det klart att strukturen försvinner och man 
saknar medvetenhet kring vilken sökbas man faktiskt har. Sedan grovsorteras 
kompetenser så som att diverse administratörer hamnar tillsammans i en grupp. 
Kompetensmässigt kan man ju ha en kategorisering hur väl man matchar eventuella 
uppdrag men inte gällande deras personliga karaktär. Det är ytterst känsligt att lägga 
omdömen kring en person då det måste vara tillgängligt för den berörde då i våra 
pappersmappar. Vad man tycker och tänker sker via muntlig kommunikation men vi har 
en liten guldstjärna som vi sätter på en kandidats papper som vi finner extra intressanta.  
 
5. Vilken information söker du ur systemet? Finner du det du söker? Relevant 
information?  
 
Än har jag inte använt databasens möjligheter som jag kanske borde för den är varken 
särskilt stor eller särskilt uttömmande. Jag har inte gått in och sökt på kompetens eller 
liknande utan mest av nyfikenhet kollat runt lite.   
  
6. Vilken typ av information lägger du in i systemet?  
 
Får vi in en ansökan i pappersformat så visst lägger vi in basuppgifter för att skapa ett 
kontrakt men vissa av dem på kontoret är duktiga och uppdaterar kompetenser och 
erfarenheter i affärssystemet för att bygga upp profilen. Affärssystemet är centralt för det 
berättar allt om konsulterna, för statisk, för ekonomisk redovisning helt enkelt m.m. 
 
7. Hur är det tänkt att systemet skall fungera som ett verktyg i matchningsprocessen? 
 
Systemet kan aldrig ersätta den personliga kontakten med en intervju, det personliga 
samtalet. Jag skulle aldrig skicka ut en konsult på uppdrag endast utifrån kontakt via ett 
system utan att träffa dem personligen. Visst, man hade kanske kunna ha kommit längre i 
att skära bort kandidater men man kan aldrig göra ett avgörande då de mjuka 
värderingarna är väldigt svåra att fånga i en databas. Håller det de säger eller har de 
suttit och fabulerat, i så fall skulle man behöva använda någon typ av test för att försöka 
komma djupare och närmre den mjuka sanningen men då tror jag samtidigt man har gått 
för långt.  Vad jag söker personlighetsmässigt är sådant som ansvartagande, pålitlighet, 
initiativförmåga, insikten att man är en reklampelare för Fix-It Bemanning och säljer in 






 8. Vilka är fördelarna och nackdelarna med systemet i matchningsprocessen? 
  
Fördelarna är ju givetvis att det blir en snabbare sökprocess, vi får ju ytterligare ett sätt 
att leta kompetent personal på. Ett exempel på när vi misslyckades att bemanna ett 
uppdrag var vid ett anbud om uppdrag som gick ut i området till flera 
bemanningsföretaget och vi hittade då ingen konsult bland våra högar och pärmar av 
ansökningar. Ett konkurrerande företag hade hittat en potentiell kandidat redan efter 
några timmar. Visst kan det handla om att de hade någon som lägligt fanns ledig men det 
kan också vara för att de hade fungerande sökprocesser som snabbt och lätt hittade rätt 
kandidat.  
 
9. Hur har implementeringen av systemet fungerat? 
 
Den som ”bestämmer” över systemet är ju för närvarande mammaledig. Hennes 
erfarenhet och kompetens är svår att ersätta i ett sådant här projekt. Hon har en 
omfattande bredd i både utbildning, kompetens samt erfarenheter och är en ytterst svår 
resurs att ersätta. Det är därför en viss brist att hon inte är närvarande vid 
implementeringen. Vid implementeringen fick vi en skriftlig introduktion till systemet via 







1. Vad är syftet med CV databasen? 
 
Syftet med databasen är att snabbare kunna bemanna uppdrag med rätt kompetens, 
genom att få en överblick av våra anställdas kompetenser och göra dem sökbara. Med 
denna information kan vi ha bättre kontroll över vilken kompetens vi har. Vad kan 
medarbetaren och vilka kompetenser behöver utvecklas? Systemet kan också användas 
vid dokumentation och uppföljning av utvecklingssamtal. Databasen över vår personals 
kompetens används till all vår bemanningsplanering och kompetenskartläggning/sökning 
efter kompetens inför nya uppdrag i systemet.  Det finns dessutom en rad 
påbyggnadsmoduler via webben som vi just nu håller på att introducera och utveckla. 
 
2. Vad var tanken bakom utformningen av de sex delområdena inom CV databasen?  
 
Jag var inte med vid planeringen av CV-formulärets utformande. Kort sagt dock, 
ambitionen har från början och alltid varit i dessa sammanhang, att vi vill ha en så 
heltäckande bild av den sökande som möjligt, men på ett så enkelt sätt att ”alla” klarar 
att fylla i formuläret. Det ska passa för såväl det enklaste uthyrningsuppdraget som inte 
kräver någon särskild kompetens, till en avancerad tjänstemannarekrytering. 
Det är för tidigt att säga om / hur webCV kommer att förändras, rent funktionellt. Vi har 
varit igång sedan v39 2005. Jag ber er dock observera den förändring som skett idag, då 
vi lanserar vår nya version av Fix-It.se där även ansökningsformuläret är omgjort, 
utseendemässigt.  
 
3. Hur är det tänkt att databasen skall fungera som ett verktyg i 
rekryteringsprocessen? 
 
Inom kort kommer vi att kunna skapa våra egna jobbannonser i vårt affärssystem som 
sedan direktpubliceras på Fix-It.se (modul som vi just nu arbetar med att få i drift). 
Därefter kan ansökningar till varje ledigt arbete / spontanansökningar direktlänkas från 
Fix-It.se till intelliplan. Härigenom får vi en översikt över våra sökandes kompetenser, 
tidigare arbeten / utbildningar, certifikat m.m. Dessa uppgifter blir sökbara på ett enkelt 
eller avancerat sätt (användaren väljer själv nivå på sökningen) och hjälper oss att 
snabbt hitta rätt person till varje uppdrag. 
 
I Intelliplan (vårt affärssystem) kan vi också hantera massutskick via mail eller sms, 
alternativt vanligt post, med alla möjligheter det innebär när vi snabbt behöver nå ut med 
ett budskap kopplat till rekryteringen eller bemanningsplaneringen. Det kan handla om 
att kalla personer till intervju eller att snabbt komma i kontakt med personer som besitter 
en viss kompetens. Ledtiden för rekryteringen förkortas i och med detta arbetssätt. Vid en 
intervjusituation kan du ta ut ett intervjuunderlag med den sökandes uppgifter väldigt 
enkelt. Efter intervjun för du in dina anteckningar i systemet och kan också hantera 
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 referenser. Du slipper alltså skriva in allt manuellt, det har den sökande gjort via webben 
och det drar vi nytta av. 
 
4. Hur har implementeringen av systemet fungerat? 
 
Vi har arbetat med Intelliplan sedan 2000 och integrationen av ansökningar från Fix-
It.se och intelliplan har gått bra. Vi har haft ett mkt professionellt arbetssätt för att 
implementera och testa av funktionalitet, teknik och identifiering av problemområden 
före den skarpa lanseringen.  
 
När det gäller utbildning av den egna personalen har vi bedömt att varje medarbetare till 
största del själv får ansvara för sin egen utbildning. Muntlig introduktion har getts vid ett 
tillfälle, som kompletterats med en manual. Därefter gäller Learning by doing och 
en ”supportfunktion” finns tillgänglig. 
 
5. Hur ser beslutsfattandet ut kring systemet?  
 
Detta beror mkt på vilken nivå och med vilka kostnader som är förenade med beslutet. 
Mitt ansvar handlar om att driva på utvecklingen med systemet och förenkla och 
effektivisera våra rutiner så att vi arbetar så smart som möjligt. I arbetsgruppen som 
finns kring Web CV-funktionen finns framför allt tre kompetenser representerade: 
Tekniskt ansvarig, ansvarig för förvaltning och utveckling av Fix-It.se, samt jag själv, 
systemansvarig med ett starkt användarperspektiv. Vi diskuterar inom ramen för våra 
ansvarsområden hur en förändring eller ett nytt beslut påverkar helheten, tekniken och 
upplevelsen av Fix-It.se. 
 
6. Hur förväntas systemet att utvecklas, på kort och lång sikt? 
 
WebCV är en första modul. Tanken är att webben ska kunna användas i mer funktionellt 
syfte, för att Fix-It Bemanning ska arbeta snabbare, smartare och mer effektivt. Vi 
kommer också som tidigare nämnts att möjliggöra annonspublicering direkt från 
affärssystemet till Fix-It.se och knyta specifika ansökningar till varje ledigt arbete. Vår 
nuvarande personal kommer att få uppdatera sin kompetens via en personlig inloggning 
där en personuppgifter m.m. kan fyllas på / ändras Inloggningen kommer på sikt att 
möjliggöra att varje anställd konsult kan göra sin tidrapport via webben. 
 
Lång sikt är svårt att säga något om eftersom cv-systemet är helt och hållet kopplat till 
Intelliplan. Intelliplan utvecklar nya funktioner och äger den processen. Vi kan tycka till 
och komma med önskemål, men tar beslut om införande i takt med att vi ser en möjlighet 




1. Vad är syftet med CV databasen? 
 
Att kunna hantera den ökade mängden ansökningar som Fix-It mottar dagligen. 
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2. Vad var tanken bakom utformningen av de sex delområdena inom CV databasen?  
 
Tanken bakom utformningen var att på ett så smidigt sätt som möjligt kunna hantera en 
stor mängd information. Fix-It söker ofta specifika tjänster inom industri och för att 
uppfylla och kunna tillsätta dessa tjänster ger databasen tillräcklig information. Dessa 
tjänster ligger inom kollektivavtal och dessa personerna i fråga  ”giller oftast inte att 
skriva så mycket” och därför passar en databas med mycket förvalda alternativ bra. Jag 
tror att det finns en risk att falla mellan stolarna men den är liten eftersom man oftast 
måste ha olika certifieringar, som finns som förval i databasen, när man arbetar hos Fix-
It.     
 
3. Hur är det tänkt att databasen skall fungera som ett verktyg i 
rekryteringsprocessen? 
 
I grovgallringsskedet och att hitta potentiella arbetare rent geografiskt.  
 




5. Hur ser beslutsfattandet ut kring systemet? 
 
Alla kan påverka. Kan inte ändra allt i den eftersom det också är en kostnadsfråga.  
 
6. Hur förväntas systemet att utvecklas, på kort och lång sikt? 
 
Utveckla den mot tjänstemannasektorn och då ska möjligheten till att skriva fritext öka 
eftersom det kommer att finnas ett större behov av det vid tillsättningen av dessa tjänster.  
Det ska också bli möjligt att se alla tillgängliga jobb på Internet och söka med hjälp 
av ”ansökan” i CV databasen till specifika tjänster.   
 
Respondent III  
 
 1. Hur har implementering fungerat ur en teknisk bemärkelse? 
 
Den har fungerat relativt bra. Det som var svårt var att få alla inblandade leverantörer 
att vara så pass tydliga mot varandra så att man kunde förstå exakt vad som skulle 
komma i leveranserna. Vi hade en kodleverantör för sajten, en webbyrå och en 
programleverantör för web CV inblandade. Det blev lite otydligt med leveranserna vilket 
sen gjorde att det blev en hel del "fixar" som fick göras i sista stund när det skulle i sjön. 
Vanliga hinder är att leverantörerna inte känner ansvar för helheten utan endast för sin 
del av leveransen. Det gör att man inte får den respons man alltid vill ha vid problem, 
utan bollas runt. Nu när det är i förvaltning fungerar det bättre. 
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  2. Hur många kandidater finns inlagda och hur många kandidater kan existera i 
systemet? 
 
I dagsläget finns 3083 st kandidater inlagda i CV databasen. Jag tror inte att det finns 
någon övre gräns angående hur många som kan existera i CV databasen. 
 
 3.  Finns möjlighet att ta bort en kandidat om de exempelvis har fyllt i  
                      inkorrekt och därav har en oanvändbar profil? 
 









1. Behövs en CV databas? 
 Ja en CV databas behövs, jag tror att en databas kan hantera ett större antal kandidater 
även om det är en mycket stor risk att tappa ”en personlig touch”, dvs. man lägger 
lättare märke till en personligt skriven ansökan/CV. 
 
2. Använder du CV databasen vid ett bemanningsuppdrag? 
Ja, jag försöker, men jag tycker att den har stora brister. Jag söker på kompetensen och 
sedan tittar jag på hur arbetslivet har sett ut kronologiskt. 
 
3. Saknar du väsentlig information i CV databasen? Om ja, vilken?  
En matchning till det specifika arbetet/referensnumret som uppgetts i ”annonsen”, 
kandidaterna skriver för lite information, man missar att se om kandidaten har en 
förmåga att göra en genomtänkt ansökan och CV i pappersform, kan vara förlegat men 
jag tror att svenskan bara blir sämre.  
 
4. Kan eventuella generaliseringar eller kategoriseringar göras kring kandidaterna i 
CV databasen? 
 Har jag inte gjort, ett bra tips. Här behövs ett gränssnittsstöd. 
 
5. Läggs information in i systemet? Om ja, vilken?  
Om mer information tillkommer läggs den in. Vid intervju fylls information på, vid 
anställning erforderliga uppgifter. 
 
6. Vad är de främsta för- samt nackdelar av användningen av en CV databas?  
Fördelen är att kunna hantera en stor volym information. Det är en gemensam databas 
för hela bolaget (Fix-It Bemanning). Nackdelen är främst att kandidaterna inte skriver in 
lika mycket information som på en ansökan/CV i pappersform. Samt att gränssnittet i dag 
inte är tillfredsställande. 
 
7. Hur har implementeringen av CV databasen fungerat?  
Så bra den nu kan fungera, med risk för att bli tjatig, gränssnittet är inte tillfredställande. 
 
8. Har den behövliga introduktionen fåtts gällande CV databasens användning?  
Nja, man har väl själv mest fått lära sig genom att prova sig fram till den information 
som man söker. 
 
9. Hur säkerställs att den bäst lämpade kandidaten antas som konsult till visst 
uppdrag? 




 10. Hur viktig är information av personlig karaktär kring kandidaten i jämförelse med 
erfarenheter och kompetenser?  
För min del är den nästan lika viktig. För att kunna ha en långsiktigt bra relation med 
kunderna måste vi ha kandidater med en god social förmåga och som kan passa in i 




1. Behövs en CV databas? 
Ja, absolut. Mängden ansökningar och hanteringen av dem måste ske på ett proffsigt sätt. 
Som det varit tidigare har vi inte hunnit det. 
 
2. Använder du CV databasen vid ett bemanningsuppdrag?  
Ja, jag söker på efterfrågad kompetens, bokar intervju med de jag anser uppfyller kraven 
 
3. Saknar du väsentlig information i CV databasen? Om ja, vilken? 
Kanske att när jag söker på önskad tjänst får jag upp alla, även dem som bara är 
intresserade av den men ej har erfarenhet 
 
4. Kan eventuella generaliseringar eller kategoriseringar göras kring kandidaterna I 
CV databasen? 
Jag lägger ner dem på ort och kallar dem för webbansökande 
 
5. Läggs information in i systemet? Om ja, vilken? 
Se fråga 8 + att jag lägger till ärende ”datum för intervju” när jag träffat personen + att 
jag kallar den för” intervjuad” 
 
6. Vad är de främsta för- samt nackdelar av användningen av en CV databas? 
Att den sökande hamnar direkt i vårt system med alla sina kompetenser/bakgrund. Alltså 
att vi själva behöver lägga in minimalt vid anställningen. 
 
7. Hur har implementeringen av CV databasen fungerat?  
Ganska bra men det beror nog också på intresse från projektledaren. Tycker man inte om 
vårt system ser man säkert inte nyttan av detta heller. 
 
8. Har den behövliga introduktionen fåtts gällande CV databasens användning? 
Det tycker jag. 
 
9. Hur säkerställs att den bäst lämpade kandidaten antas som konsult till visst 
uppdrag? 
Genom intervjuer, referenser 
 
10. Hur viktig är information av personlig karaktär kring kandidaten i jämförelse med 
erfarenheter och kompetenser? 
Nästan lika viktig 
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 Respondent C 
 
1. Behövs en CV databas? 
Ja, för att minska manuellt arbete och ansökan i pappers- och mailform och förenkla för 
sökande, öka aktualiteten på sökande. Även förenkla hantering av personuppgifterna vid 
anställning, man ändrar bara web-CV till anställd och alla uppgifter följer med! 
 
2. Använder du CV databasen vid ett bemanningsuppdrag?  
Söker på  i första hand ort, sedan kompetens/önskad tjänst 
 
3. Saknar du väsentlig information uppgifter CV databasen? Om ja, vilken? 
Ny tjänst, det finns förbättringsmöjligheter som vi mailar till ansvarig, men i stort sett 
bra 
 
4. Kan eventuella generaliseringar eller kategoriseringar göras kring kandidaterna? 
Vet ej 
 
5. Läggs information in i systemet? Om ja, vilken? 
Nej, enbart det kandidaten själv skriver. Intervjuprotokoll i pappersform 
 
6. Vad är de främsta för- samt nackdelar av användningen av en CV databas? 
Fördelarna är flera däribland minskad hantering, spar tid, mindre pappershantering 
samt sökande själva lagt in sig (jfr sök på AMS, ofta inaktuellt, ibland är de inte sökande 
längre) 
 
7. Hur har implementeringen av CV databasen fungerat?  
Mycket bra 
 
8. Har den behövliga introduktionen fåtts gällande CV databasens användning? 
Ja 
 
9. Hur säkerställs att den bäst lämpade kandidaten antas som konsult till visst 
uppdrag? 
Noggrann kravprofil från kund, referenser, noggrann intervju 
 
10. Hur viktig är information av personlig karaktär kring kandidaten i jämförelse med 
erfarenheter och kompetenser? 




1. Behövs en CV databas? 
Ja för att få snabbhet och kvalitet. 
 
2. Använder du CV databasen vid ett bemanningsuppdrag?  
Ja, kan inte beskriva i detalj. Detta har ni säkert fått från andra. 
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 3.  Saknar du väsentlig information i CV databasen? Om ja, vilken? 
För tidigt att säga, under utprovning. 
 
4. Kan eventuella generaliseringar eller kategoriseringar göras kring kandidaterna? 
Ja genom sökprofil. 
 
5. Läggs information in i systemet? Om ja, vilken? 
 
6. Vad är de främsta för- samt nackdelar av användningen av en CV databas? 
Fördelarna är att det är snabbt, gör det endast en gång, allt samlat, enkelt vid 
anställning, den enskilda ansvarar själv för uppdateringar, kompletteringar. 
Nackdelarna är att databasen kan ”svälla” och bli FÖR stor om den inte underhålls. 
Idag, finns för stora möjligheter att söka uppdrag som man inte har kompetens för, vilket 
kan göra det lite trubbigt i vissa lägen. 
 
7. Hur har implementeringen av CV databasen fungerat?  
Bra  
 
8. Har den behövliga introduktionen fåtts gällande CV databasens användning? 
Ja! 
 




10. Hur viktig är information av personlig karaktär kring kandidaten i jämförelse med 





1. Behövs en CV databas? 
Ja, för att göra det enklare att hitta rätt kompetens och ett komplement till andra 
sökvägar 
 
2. Använder du CV databasen vid ett bemanningsuppdrag?  
Sökning på kompetens 
 
3. Saknar du väsentlig information i CV databasen? Om ja, vilken? 
 







 5. Läggs information in i systemet? Om ja, vilken? 
 
6. Vad är de främsta för- samt nackdelar av användningen av en CV databas? 
 
7. Hur har implementeringen av WebCV databasen fungerat?  
 
8. Har den behövliga introduktionen fåtts gällande CV databasens användning? 
 
9. Hur säkerställs att den bäst lämpade kandidaten antas som konsult till visst 
uppdrag? 
Genom noggrann dialog med kunden samt referenstagning och underlag från intervju. 
Sedan rådgivning med andra projektledare som ev. tidigare ansvarat för konsulten. 
 
10. Hur viktig är information av personlig karaktär kring kandidaten i jämförelse med 
erfarenheter och kompetenser? 
Kompetens och erfarenhet är viktigast men hur mycket i förhållande till personlighet kan 




1. Behövs en CV databas? 
Ja absolut. Det är så att man har många sökande och kan på ett smidigt sätt söka 
kompetenser i systemet i stället för papperskopior där det kan hända att man missar 
någon och en annan viktig punkt är att man sparar tid. 
 
2. Använder du CV databasen vid ett bemanningsuppdrag?  
Ja jag kollar om någon har sökt till oss som har den kompetens som jag eftersöker till 
just det uppdraget. Det gör jag genom att utföra sökning efter kompetens 
 
3. Saknar du väsentlig information i CV databasen?  Om ja, vilken? 
Nu är vår Web-CV databas ganska ny, men jag märker hur fort det har fyllts på med 
sökande och det är jättebra. 
 
4. Kan eventuella generaliseringar eller kategoriseringar göras kring kandidaterna? 
Vi har genomgång av de som söker till oss och bokar upp sökande för intervju. En 
förutsättning för att kunna jobba hos oss är att man har någon form av 
industri/lager/teknik utbildning och gärna erfarenhet. 
 
5. Läggs information in i systemet? Om ja, vilken? 
Endast datum för när man gjorde intervju och den sökande lägger in utbildning och 
erfarenhet. 
 
6. Vad är de främsta för- samt nackdelar av användningen av en CV databas? 
Jag ser i dagsläget inga negativa delar. Fördelen är stor. Dels så kan jag söka via 
kompetens och jag sparar även tid vid sökning genomfört med när jag skall gå igenom 
alla som har sökt via pappersväg. 
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 7. Hur har implementeringen av CV databasen fungerat?  
Jag tycker att det har funkat fint. 
 
8. Har den behövliga introduktionen fåtts gällande CV databasens användning? 
Ja informationen inför introduceringen av WebCV var bra. 
 
9. Hur säkerställs att den bäst lämpade kandidaten antas som konsult till visst 
uppdrag?  
Vi går strikt efter kompetens när vi anställer till de olika uppdragen. 
 
10. Hur viktig är information av personlig karaktär kring kandidaten i jämförelse med 
erfarenheter och kompetenser? 




1. Behövs en CV databas? 
Jag är övertygad om att en databas med olika sökfunktioner är en nödvändighet för att vi 
snabbt ska kunna bemanna olika uppdrag. Att annonsera den vanliga vägen kommer i 
framtiden vara för långsamt. 
 
2. Använder du CV databasen vid ett bemanningsuppdrag?  
Jag använder intervjuunderlaget som följer med. 
 
3. Saknar du väsentlig information i systemet? Om ja, vilken? 
Systemet har inte varit i bruk så länge ännu, vilket gör en bedömning svår. Men vissa 
sökfunktioner finns inte eller att jag inte har hittat dem. 
 
4. Kan eventuella generaliseringar eller kategoriseringar göras kring kandidaterna? 
Det känns som att det är svårt att få fram kandidaternas erfarenhet och kompetenser i en 
samlad bild. Det är mest kandidaternas önskemål som visas. Jag skulle vilja ha en 
sökfunktion/kategorisering med sammanlagd tid där man kan söka på kandidaternas 
erfarenheter. 
 
5. Läggs information in i systemet? Om ja, vilken? 
Efter en intervju lägger jag in kompletterande uppgifter i databasen. 
 
6. Vad är de främsta för- samt nackdelar av användningen av en CV databas? 
Fördelen är främst att det går snabbt att hitta lämpliga kandidater medan nackdelar är 
till exempel att det inte går att ha intervjun i ”datorn” ännu, mycket papper som ska 
skrivas ut samt att det inte går att söka ett jobb direkt från en annons. 
 
7. Hur har implementeringen av CV databasen fungerat?  
Informationen hittills har varit skriftlig, någon enstaka genomgång har genomförts på ett 
regionmöte. Jag efterlyser mer personlig utbildning. 
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 8. Har den behövliga introduktionen fåtts gällande CV databasens användning? 
Nja, det beror på hur mycket tid man har att lägga på de skriftliga instruktionerna. 
 
9. Hur säkerställs att den bäst lämpade kandidaten antas som konsult till visst 
uppdrag? 
Kandidatens lämplighet bestäms utifrån intervju och referenser, CV:n har en något 
underordnad betydelse. Personlighet och erfarenhet är det som just nu värdesätts högst 
på arbetsmarknaden. 
 
10. Hur viktig är information av personlig karaktär kring kandidaten i jämförelse med 
erfarenheter och kompetenser? 





1. Behövs en CV databas? 
 Ja, för att få en bred genomlysning av de sökande. Vi får se utfallet. 
 
2. Använder du CV databasen vid ett bemanningsuppdrag?  
Ja ibland. Tar fram förrekryteringsmaterial. Helt enkelt en sållning. 
 
3. Saknar du väsentlig information i systemet? Om ja,vilken? 
 Jag saknar ett totalt CV. 
 
4. Kan eventuella generaliseringar eller kategoriseringar göras kring kandidaterna? 
Vi tittar bl.a. på vilken bredd den sökande har. Det är inte bra att generalisera p.g.a vi 
kan missa viktiga bitar. 
 
5. Läggs information in i systemet? Om ja, vilken?  
Intervjuadstatus. Vissa saker får inte läggas in i systemet p.g.a PUL. 
 
6. Vad är de främsta för- samt nackdelar av användningen av en CV databas?  
Det är för tidigt att svara på. 
 
7. Hur har implementeringen av CV databasen fungerat? 
 Hyggligt 
 
8. Har den behövliga introduktionen fåtts gällande CV databasens användning?  
Nej 
9. Hur säkerställs att den bäst lämpade kandidaten antas som konsult till visst 
uppdrag? 
 Kompetens, referenser samt en personlig bedömning 
10. Hur viktig är information av personlig karaktär kring kandidaten i jämförelse med 
erfarenheter och kompetenser?  
Väldigt viktig. Du måste fungera socialt tillsammans med andra människor. 
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